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Firemni kultura

Abstrakt

Diplomova prace, zabyvajici se tématem firemni kultury ve sledované organizaci, je
rozdelena na dvé Casti, a to na cast teoretickou a cast praktickou. Teoreticka Cast prace je
vénovana charakteristice a vymezeni pojmu tykajicich se dané problematiky. Jsou zde
vysvétleny zakladni pojmy souvisejici s danym tématem, piedevSim vymezeni pojmu
kultura, firemni kultura, prvky firemni kultury, zmény firemni kultury. Déle jsou také
rozebrany nékteré typologie firemnich kultur, dle jejich vyznamnych autorti. Hlavnim cilem
prace, kterym se zabyva praktickd Cast zave€reCné prace, je charakterizovat a zhodnotit
firemni kulturu ve sledované spolecnosti a pomoci provedené analyzy nasledné stanovit
navrhy, které by mohly vést ke zlepSeni stavajici firemni kultury. Vyzkum byl proveden
pomoci dotaznikového Setfeni, které bylo doplnéno o osobni rozhovor s vedouci
personalniho odd€leni sledované spolecnosti. Na zakladé vysledkt ziskanych z provedeného
vyzkumu bylo dale mozné vypracovat navrhy a doporuceni, ktera by mohla pomoci zlepsit

stavajici firemni kulturu dané spolecnosti.

Kli¢ova slova: firemni kultura, prvky firemni kultury, zména firemni kultury, nastroje

zmény firemni kultury, typologie firemni kultury, organizace



Corporate culture

Abstract

The diploma thesis, dealing with the topic of corporate culture in the chosen company
is divided into two parts, the theoretical and practical part. The theoretical part of the work
is dedicated to the characteristics and definitions of terms related to the issue. It explains the
basic concepts related to the topic, especially the definition of the terms culture, corporate
culture, elements of corporate culture, changes in corporate culture. The most known culture
typologies are also discussed, according to their important authors. The aim of the thesis,
which deals with the practical part of the final work, is to characterize and evaluate the
corporate culture in the monitored company and using the analysis to determine the
proposals that could lead to the improvement of the existing corporate culture. The research
was carried out using a questionnaire survey, which was supplemented by a personal
interview with the head of the personnel department of the monitored company. Based on
the results obtained from the research, it was also possible to develop proposals and

recommendations that could help improve the existing corporate culture of the company.

Keywords: corporate culture, elements of corporate culture, change of corporate culture,

tools of change of corporate culture, typology of corporate culture, organization
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1 Uvod

Spravné nastavena firemni kultura a jeji vliv na uspésnost firmy je v poslednich par
letech velké téma a kazdy manazer a zakladatel podniku by mél chapat jeji dalezitost. Kazda
spoleCnost si nastavuje svoji vlastni podnikovou kulturu, o kterou je tfeba pecCovat, aby
mohla efektivné motivovat kazdého zaméstnance, jelikoz zdrava podnikova kultura ma
dobry vliv na pracovniky a pomaha tak udrzet schopny tym, protoze jsou to praveé
zameéstnanci, kdo poméha firemni kulturu vytvaret a udrzovat. Projevuje se to pfedev§im na

atmosfére spolecnosti, nebo také chovanim k zaméstnancu, ale i jejich vztahy mezi s sebou.

Diplomova prace na téma Firemni kultura ma za cil predstavit poznatky ziskané
pomoci prostudovani odborné literatury, tykajici se tohoto tématu. Nasledné pomoci téchto
védomosti zpracovat praktickou ¢ast prace, ktera bude zpracovana ve spole¢nosti JUST CS.
Vlastni Cast prace byla provedena kvantitativnim 1 kvalitativnim metodou. Kvantitativni
metoda byla zaméfena na dotaznikové Setfeni, které bylo cileno na zaméstnance a jejich
pohled na firemni kulturu dané spolecnosti. Kvalitativni metoda se zabyvala pozorovani
chodu spolecnosti a osobnim rozhovorem s vedouci personalniho oddéleni. Cilem bylo
analyzovat firemni kulturu a zjistit, kde by byl v dané spolecnosti prostor pro zlepSeni, dle

navrhnutych doporuceni.
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2 Cil prace a metodika

2.1

2.2

Cil prace

Cilem diplomové prace na téma firemni kultura je charakterizovat firemni kulturu
ve vybrané organizaci a navrhnout jeji mozné zlepSeni. Teoreticka Cast prace je
vénovana zpracovani literarni reSerSe pomoci prostudovanim odborné literatury na
téma podnikové kultury, ktera je potfebna k ziskani informaci vedoucich k lepsimu

zmapovani situace ve vybrané spolecnosti.

Metodika

Diplomova prace byla zpracovana dle nize popsanych krokt. Byly vyuzity
pfedevSim metody pozorovani, dotaznikového Setfeni, doplnéné o strukturovany
rozhovor.

Nejprve byla zvolena zavére¢na prace na téma Firemni kultura na katedfe fizeni a
vybran podnik, ve kterém bude zpracovana prakticka cast prace.

Dalsim krokem bylo stanoveni hlavnich cila diplomové prace, které jsou uvedeny
v predchozi kapitole, zabyvajici se cilem prace.

Nasledné byla vybrana a prostudovana odbornd literatura, souvisejici s timto
tématem, ktera byla shrnuta v teoretické Casti prace. Byly charakterizovany zakladni
pojmy, které k dané problematice neodmyslitelné patii, jako naptiklad firemni kultura,
prvky firemni kultury, zmény firemni kultury a jeji nastroje a také byly vysvétleny
nékteré typologie firemni kultury, dle vyznamnych autorli, zabyvajicich se timto
tématem. Ke zpracovani teoretické Casti prace byla pouzita odborna literatura.

Prakticka Cast prace se nejprve zabyvala predstavenim zvoleného subjektu, ve
kterém probihal nasledny vyzkum. Byly uvedeny zékladni informace o daném
podniku, jeho historie, filozofie spolecnosti, dale bylo nastinéno vybaveni spole¢nosti
a jeji pracovisté. V dalsim kroku byla uvedena organizacni struktura spolecnosti a jeji
hodnoty. Podklady pro predstaveni spolecnosti byly ziskany zinternich zdroju a
webovych stranek spolecnosti. Nasledné byly stanoveny vyzkumné predpoklady pro
zhodnoceni firemni kultury ve spoleCnosti, které byly uréeny po prostudovani dané

tématiky.
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V dalsi fazi praktické Casti prace byl proveden vyzkum pomoci kvantitativnich
dotaznikd a kvalitativniho rozhovoru.

Nejprve byly stanoveny otazky pro vytvoreni dotaznikového Setieni, které byly
vybrany, aby mohly co nejlépe charakterizovat firemni kulturu spolecnosti.

Dotaznik obsahoval 27 otazek, které byly rozdéleny do péti oblasti, aby byla
témata otazek 1épe prehledna a mohl z nich byt 1épe vypracovan zaver. Dotaznik se
tedy skladal z téchto oblasti:

Oblast 1 — Identifikace respondenti — tato oblast se tykala predstaveni danych
respondentu, ktefi se dotaznikil z(Castnili, a byly zde polozeny zakladni demografické
otazky.

Oblast 2 — Hodnoty, cile a vize — cilem dalsi casti bylo zjistit, jak zamé&stnanci
vnimaji hodnoty, cile a vize své spolecnosti a zda jim rozumi.

Oblast 3 — Prostfedi na pracovisti — cilem této oblasti bylo zjistit atmosféru a
vztahy pracovnikl v pracovnim prostiedi.

Oblast 4 — Vztahy s vedenim a nadfizenymi pracovniky — tato oblast se tykala
vztahi, které maji zaméstnanci s vedenim spolecnosti.

Oblast 5 — Motivace zaméstnanci — cilem posledni Casti otazek bylo zjistit, co
dané zaméstnance nejvice motivuje a zda jsou dostatené motivovani ke svym
pracovnim vykontim.

Otazky byly hodnoceny pomoci skaly 1 — 5, kdy:

1 = rozhodn¢ souhlasim

2 = spiSe souhlasim

3 =nevim

4 = spiSe nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim

U poslednich dvou otazek dotaznikového Setfeni bylo mozné se vice rozepsat,
cilem bylo zjistit pohled zaméstnancti na danou problematiku ohledné¢ motivacnich
slozek v jejich organizaci a také ohledné situace COVID-19.

Dotaznik byl vytvofen pomoci online formulafe google forms a byl rozeslan

zaméstnancim spoleCnosti e-mailem s odkazem na dotaznik a e-mailovou
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komunikaci, ktera dotaznik zaméstnancim nejprve lépe predstavila. Pracovnici
spolecnosti méli na vyplnéni dotazniku dva tydny.

Dale bylo dotaznikové Setfeni doplnéno o strukturovany rozhovor, ktery byl
proveden s vedouci personalniho oddéleni sledované spolecnosti, jelikoz byla urCena
jako osoba informovana o aktualnim déni ve spolecnosti a je ve velmi uzkém kontaktu
jak se zameéstnanci spolecnosti, tak s vedenim.

Dalsim krokem bylo shrnuti vysledk(i dotaznikového prizkumu a provedeného
rozhovoru a vyhodnoceni, zda je firemni kultura v dané organizaci spravné nastavena,
nebo je potieba navrhnout urcitd doporuceni k jejimu zlepSeni a také vyvratit nebo

potvrdit stanovené predpoklady.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Kultura

Pojem kultura byl pivodné spojovan se zemédélskou Cinnosti. SpoleCenské veédy
v§ak oznacuji kulturu v Sir§im pojeti jako osobity lidsky zptsob organizace, realizace
a rozvoje cinnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a duSevni prace
(Sociologicka encyklopedie, 2018).

Pojem kultura je mozné charakterizovat jako sdileny a nauceny zpusob
mysleni, chovani a citéni, vznikajici v disledku adaptovani socialnich skupin na vnéjsi
podminky a jako efektivni nastroj zvladani téchto podminek je v ramci socialnich
skupin pfedavan. Dale je pojem kultura chapan jako vysledek adaptace a také, na druhé
strané, jako nastroj adaptace na podminky, ve které socialni skupiny ziji (LukaSova,
2010).

E. B. Taylor, anglicky antropolog, pouzil pojem kultura v jedné ze svych
nejvyznamngjSich praci Primitive Culture (Primitivni kultura, 1871). V zacatku své
knihy definuje kulturu takto: ,, Kultura, neboli civilizace, je sloZity celek, jenz zahrnuje
védeéni, viru, umeéni, prdvo, mordlku, obyceje a jiné schopnosti a navyky, ziskané

clovékem, jako prislusnikem spolecnosti““ (Sociologicka encyklopedie, 2018).

3.2 Firemni kultura

Pojem firemni kultura se poprvé objevil v 70. letech 20. stoleti.
V organizacich zacaly byt propojovany potteby lidi a zajmy firem. Termin firemni
kultura, nebo také organizacni kultura, je chapan jako jeden z pohledii na organizaci
— umoznuje pochopit jeji fungovani (Lukasova, 2010).

Jelikoz neni jednoduché jednoznacné vymezit pojem firemni kultura, existuje
v odborné literatufe mnoho definic, které jsou sice chapany obdobnym zpiisobem,

ale formulaci se od sebe mohou lisit.
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3.21

Napriklad Armstrong (2007) vnima firemni kulturu jako ,, soustavu hodnot,
norem, presvédceni, domnének, kterd sice nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale

¢

urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavdni prdce.

Schein (2000) popisuje firemni kulturu jako ,,vzorec zdkladnich a
rozhodujicich predstav, v jejichz ramci jsou zvladdny problémy vnéjsi adaptace a
vhitini integrace, chapané jako vseobecné platné. Clenové organizace by se s nimi

méli ztotoznit a jednat podle nich.

Dle McShanea (2000) je mozné firemni kulturu definovat také jako ,, zdkladni
vzorec sdilenych predpokladii hodnot a presvédceni, které jsou povazovany za
spravny zpiisob uvazovani a jedndni o problémech a prileZitostech, jimz organizace

celi. ”

I pres to, ze jsou vybrané definice terminu firemni kultura znac¢né odli§né, je
ziejmé, ze se jednotlivi autofi shodli na jedné vychozi charakteristice. Firemni
kultura je urcita soustava norem a hodnot, které vznikaji a rozviji se, nebo méni a
zanikaji v urCitém case a misté. Vyznam firemni kultury mazeme také
charakterizovat jako vzajemné vztahy osob uvnitf organizace 1 navenek, které jsou

ovlivnény jejich jednanim, a tim je ovlivnén vykon celé organizace.

Firemni kultura miZze byt chapana v uzsim i $irS§im pojeti.

Firemni kultura v uzsim pojeti

Firemni kultura v uz§im pojeti pojednava predevsim o vzhledu, usporadani a
materialnim vybaveni prostor spolecnosti. Muzeme fici, ze uzsi pojeti firemni kultury
vymezuje zpusob, jakym je organizace prezentovana a jak vystupuje navenek. Patfi
sem také poradek a Cistota, vzhled ¢i styl firemnich dokumentt, logo firmy, symboly,
slogany ¢€i jiné prezentacni néstroje (Urban, 2014).

Je zde zahrnuto i1 jednani zaméstnanci spoleCnosti se zakazniky C¢i

obchodnimi partnery. Dale také slouzi k plnéni socialni funkce, kterou je ovlivnéno
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3.2.2

jednani pracovnikd firmy. Patii sem napfiklad technické vybaveni prostor ¢i zptsob

oblékani zaméstnanct (Urban, 2014).

Firemni kultura v §ir§im pojeti

Firemni kultura v §ir§Sim pojeti charakterizuje zpasob pracovniho,
spoleCenského i fidiciho jednani zaméstnanci spolecnosti. Z tohoto pochopeni
firemni kultury plyne kladeni diirazu na dodrzovani stanovenych pravidel a zasad,
postupu pfi feSeni pracovnich ukolt, zptsobu rozhodovani, pfistupu ke zménam
apod. (Urban, 2014).

Tento charakteristicky zptsob neni specificky jen pro zaméstnance, ale
uvazuji a jednaji jim 1 vlastnici firmy, prfedevsim pokud se Gc¢astni pfimo firemniho
fizeni. Firemni kultura v ir§im pojeti tedy klade velky diraz na mezilidské vztahy,
odehravajici se na pracovisti jak mezi vedenim spoleCnosti a jejimi zaméstnanci, tak
1 ve vztahu nadfizeny a podtizeny (Urban, 2014).

Dale se v tomto pojeti fesi, jakym zptasobem firma jedna se svymi zakazniky
a obchodnimi partnery (Urban, 2014).

Rovnéz velky vyznam zde maji firemni zvyklosti, tradice, hodnoty a normy,
tvotici firemni kulturu. Tyto postupy je mozné chéapat jako nastroje, které byly

spolecnosti vytvoreny pro snadnéjsi feSeni tkolt a problému (Urban, 2014).

Kazda firma si v idealnim piipadé vytvaii soubor pozitivnich procesu, které
se snazi dodrzovat a zlepSovat. V piipadé€ zjiSténi negativnich procest se je snazi
minimalizovat.

Kvalitni a fungujici procesy ve spoleCnosti musi byt postaveny na
dovednostech a schopnostech lidi, kterymi jsou utvafeny. Management by nemél
stavit své osobni cile v zaméstnani nad cile spolecnosti, protoze by se tim cela
koncepce firemni kultury zhroutila. Nositelem firemni kultury je kazdy zaméstnanec
spolecnosti. Kvalitni firemni kulturu vytvafi pfedpoklady pro schopnost spole¢nosti
fesit krizové situace a umét se flexibilné pfizpisobit novym vyzvam a vystraham ve

vnitinim 1 vnéj§im prostredi (LukéaSovéa, 2010).

18



Dale je zfejmé, ze firemni kultura Gizce souvisi s vizemi a cili spolecnosti.
Muzeme fict, Ze jasné a srozumitelné procesy firemni kultury jsou, nebo mély by byt,
postaveny na vizich a cilech a bez nich by byla firemni kultura spiSe jakymsi

pokusem o sjednoceni organizace (Lukasova, 2010).

Mezi nejdulezitéjsi prostiedky vytvarejici zakladni kameny pro vznik firemni

kultury patfi:
e symboly
e ritudly

e zvyklosti

e vzorce jednani

e hodnoty
o lidé
e ceremonialy

3.3 Prvky firemni kultury

3.3.1 Symboly

Symbolika firemni kultury zahrnuje bezesporu urcité prvky podnikového
designu. To vSak nejsou jediné prostiedky, které fadime do symbolu. Je dilezité sem
zaradit také lidi, ktefi jsou ostatnimi uznavani. Sem patii predevsim §éf spolecnosti,
ale muze to byt i jakykoliv jiny zameéstnanec spolecCnosti, kterého si ostatni
zaméstnanci vazi a nechavaji se jim inspirovat (celosveétoveé mezi tyto symboly patii
napiiklad tato tfi znama jména: Tomas Bata, Steve Jobs, Henry Ford) (Lukasova,
2010).

Je dulezité, aby takovy Cloveék byl symbolem v prvni fad€ pro spolecnost a
jeji zékazniky. Z tohoto pochopeni je ziejmé, ze napfiklad zakaznici pozaduji
komunikaci pouze s jednim konkrétnim prodejcem, protoZe jej jiz znaji, nepotrebuje
od nich né&jaké dalsi informace a jsou zvykli na jeho styl komunikace a prace

(Lukasova, 2010).
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3.3.2

3.3.3

334

Ritualy

Ritualy se ve spoleCnostech vyuzivaji predevsim na dvé zakladni skupiny, na
zameéstnance a na zakazniky.

Jednim z typickych ritualQi organizace ve vztahu se zaméstnanci miize byt
naprtiklad zadavani ukold a nastaveni procest komunikace mezi ostatnimi kolegy, ale
také naptiklad zpiisob hodnoceni spolupracovniki. Mezi dalsi dulezité ritualy, které
jsou vSak méné formalni, patii teambuildingy, vecirky, oslavy ¢i jiné podobné
aktivity (Lukasova, 2010).

Ritudl je mozné vyuzit 1 v pfipadé komunikace se zédkazniky. Spolecnost
definuje, jak se ma zameéstnanec chovat k zakaznikiim od zakladniho osloveni, az po
propracovany zpusob komunikace s narocné€jsimi zakazniky. Vypracovani takovéto
metodiky byva nékdy jednodussi nez spoléhat na schopnosti danych pracovnika

(Lukasova, 2010).

ZvyKlosti a vzorce jednani

Do zvyklosti patii naptiklad pravidla pro oblékani zameéstnanca spolecnosti,
tzv. ,dresscode”, ktera mize mit organizace nadefinovana volnéji, nebo naopak je
presné ur¢eno, co musi mit zaméstnanec na sob¢&, naptiklad uniforma, ¢i stejnokroj.
Mezi takové priklady spolecnosti, kde se nosi jednotné obleCeni, mizeme zaradit
,fast foody* ¢i zdravotnicka zafizeni.

Mezi nejcastéjsi vzorce jednani, se kterymi se v praxi miizeme setkat, jsou

pravidla definovana etickym kodexem firmy (LukaSova, Novy & kol., 2004).

Hodnoty

Firemni kultura by méla vychazet z cili a vizi spoleCnosti, jak je ziejmé jiz
z predchoziho textu. Jedno z nejsilnéjSich propojeni je mozné najit pravé u hodnot,
které jsou, nebo mély by byt, zdkladnim kamenem firemni kultury a mély by je
uznavat viichni zamé&stnanci spoleénosti. Cim vyse se pracovnik v manaZerské
urovni nachazi, tim vice by mél byt s t€émito hodnotami ztotoznén a ctit je. Pokud
tomu tak neni, je pravdépodobné, ze takové hodnoty nebudou pfijimany ani u

podfizenych zaméstnanci. Sounalezitost zaméstnanci s podnikem vytvaii prave
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firemni hodnoty. Jednim ztakovych piikladd mize byt napfiklad spokojeny
zakaznik, ktery vede k rastu zisku a tim jsou i motivovani zameéstnanci (Tureckiova,
2004).

Hodnoty mtizeme délit na instrumentalni a moralni. Instrumentalni hodnoty
smétuji predevS§im k uspokojeni potfeby zajisténi obzivy (materidlni podminky,
plat). Na druhé strané moralni hodnoty maji zahrnovat pocity hrdosti ¢i ponizeni,

pfislusnosti k podniku atd. (Tureckiova, 2004).

Na druhé strané€ Pitra (2007) rozdélil hodnoty do téchto Ctyt skupin, a to na:

e klicové hodnoty — tyto hodnoty souvisi predevSim s poslanim
podniku, maji dlouhodobou tucinnost a jsou silné zakofenény ve
vnitinim prostiedi

e instrumentalni hodnoty — tyto hodnoty jsou odvozené od cila
podniku

e aspiracni hodnoty — vznikaji pfi snaze podniku o adekvatni reakce
na zmeény vyvoje v jeho okoli

e nihodné hodnoty — vznikaji spontdnné a odrazi vétSinovy nazor

v podniku

3.3.5 Lidé

Jednim z nejpodstatnéjSich zakladnich prvka firemni kultury je predevsim
role lidi neboli zaméstnanci. Zameéstnanci maji ve firemni kultufe dulezité a
neopomenutelné ulohy. Firemni kultura je jimi tvofena, ovlivnéna a casto jsou jejim
hlavnim prostfedkem. Protoze jsou to pravé zameéstnanci, kdo je schopen ovlivnit
nazory zakazniki nejen svym vzhledem a zptsobem komunikace, ale také vSemi
dal§imi vyrazovymi prostiedky, které mohou vyuzivat ve styku se zakaznikem
(Plaminek, 2011).

Pokud je prodejce upraveny, vhodné obleCeny, ale nezvlada komunikaci a
neni schopen reagovat na dotazy zakaznika, nepusobi divéryhodné, a tudiz si

zakaznik tézko vytvoii pozitivni nazor o spoleCnosti, kterou dany pracovnik
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3.3.6

3.3.7

zastupuje. Je-li feC o roli zameéstnanci v hierarchii spolecnosti, nebo o jejich uloze
v realizaci urcitych projekta, je mozné se setkat s celou fadou typologii. Je velmi
uzite¢né umeét poznat, na co je konkrétni zaméstnanec talentovany a jak by mohl
pomahat ve zlepSovani procesu. Jednou z metod, ktera toto umoziuje, je typologie
roli lent v tymu, které dle M. Belbina miizeme rozdélit na nasledujici — koordinator,
realizator, tvlirce, formovac¢, odhalova¢ zdrojii, analytik, tymovy pracovnik,
dokoncovatel. Kdyz tedy piifadime jednotlivym zaméstnancim spravnou roli a oni
budou délat to, co umi nejlépe, je témér jisté, ze tym bude pracovat mnohem

efektivnéji (Plaminek, 2011).

Ceremonialy

Za ceremonialy mohou byt oznaceny nejriizné&jsi firemni akce, oslavy, jejichz
vyznam je zpravidla spojen s cili a hodnotami spole¢nosti. Casto se na nich vyhlasuji
nejlepsi pracovnici podniku, ¢i jini vyznamni pracovnici, kteti svou Cinnosti prispéli
k rozvoji dané spolecnosti. Ceremonialy slouzi jednak ke stmelovani pracovnikil a
vytvareni si spoleCnych zazitka a také jako motivace k dalsi praci (Cejthamr, Dédina,

2005).

Struktura firemni kultury

Prvky firemni kultury, které byly charakterizovany v ptedchozi kapitole,
spolu zpravidla souvisi a navzajem se ovliviiuji. Pomoci téchto vztahi byla vytvorena
struktura firemni kultury promitnuta do riznych modelt firemni kultury (Lukasova,
2010).

Odborna literatura nabizi mnoho vykladid na toto téma, avsak je dilezité

podotknout, ze kazdy autor mé na tuto problematiku jiny pohled.

Scheiniv model firemni kultury

Jednim z nejznaméjSich autort, ktery definoval model podnikové kultury, je
Edgard Schein (1992). Model, ve kterém se rozliSuji tfi urovné firemni kultury,

ovlivnil velkou ¢ast osobnosti, které se zabyvaji vyzkumem na toho téma.
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Tento model tedy obsahuje tfi urovné, kde hlavni uroven firemni kultury je
zakotvena v pfistupu k zivotu, zaméstnani, lidem i sobé samotnému a v celkovém
nazoru na své€t. Tato Uroven pusobi na pracovniky automaticky, spontanné a
nevédomeé. Predstavuje presvédceni o tom, jak bychom méli svét vnimat a jaky je.
Druha uroven obsahuje psand i nepsana pravidla chovani spoleCnosti, zasady a
normy, hodnotové preference, moralku na pracovisti, vztah k partnerim, loajalitu
k vedoucim. Nejvyssi aroven modelu se zabyva artefakty a mize byt popsana jako
védoma, viditelna a ovlivnitelnd slozka. Jsou zde zakotveny wvnéjsi projevy
spole¢enského chovani, logo spolecnosti, oslavy, obfady, myty, zvyklosti, ritudly,

zafizeni pracovist a pracovni uniformy (Bedrnova, Novy, 2002).

Obrazek 1 - Scheintiv model firemni kultury

ARTEFAKTY VEDOME A OVLIVNOVATELNE

logo spolecnosti, ritualy,
zvyklosti, obrady, uniformy, viditelné
zafizeni pracovisté

T J T
VEDOME, DO URCITE MIRY
HODNOTY A NORMY OVLIVNOVATELNE

. . . pro pozorovatele v vnéjsiho
pravidla, zasady, chovani,

. prostiedi jen ¢astecné
vztahy na pracovisti

viditelné
T l 2
ZAKLADY PRESVEDCENI _AUTOMATICKE,
NEVEDOMME, SPONTANNI

presvédceni o vnéjsim s
pro pozorovatele v vnéjsiho

prostiedi, élovéka a vztahi, . )
prostredi neviditelné

podstaty, Zivota

Zdroj: Vlastni zpracovani (podle Lukasova, 2010)
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3.4 Vliv firemni kultury

3.4.1 Vliv firemni kultury na vnitini prostredi

Podnikova kultura ma jednoznacné velky vliv na to, jakym zpisobem je
vnimana samotnd organizace. Jde tedy o to, jak image wvnimaji jednotlivi
zamestnanci. Jednim z hlavnich cila firemni kultury je ovliviiovat image firmy.
K takovému ovliviiovani dochazi pomoci v§ech nastroji firemni kultury (symboly,
ritudly, zvyklosti, vzorce jednani, hodnoty, 1idé), které jiz byly zminény v predchozi
kapitole. Pokud je image ve vnitfnim prostfedi pozitivni, miizeme to nazvat jako
odraz spokojenosti zaméstnanci spoleCnosti, Cehoz lze dosahnout pomoci
jednotlivych prostiedki (Lukasova, 2010).

Jako jeden ztakovych prikladi je mozné zminit poradu, na kterou jsou
pracovnici dané spole¢nosti zvykli, oproti tomu, kdyz ve spoleCnosti neexistuji
pravidla ani zadné pravidelné porady, nebo srozumitelné sdileni informaci.
V piipadé, kdy se v takové spolecnosti svola porada a zaméstnanci nejsou na takoveé
véci zvykli, mizou z toho byt zmateni, nevédi, co se d€je, premysli, z jakého divodu
se porada kona a co od ni maji oCekavat, jsou frustrovani a ve stresu. Porada ma
hekticky prubéh, velké mnozstvi informaci, které neni dostatecné srozumitelné, tudiz
zameéstnanci odchazi z takové porady se smiSenymi pocity, nevi, co maji délat a proc
byla porada doopravdy svolana a zda vSe spravné pochopili. Opakem je tedy prvni
zminéna porada, na kterou jsou zaméstnanci zvykli, kona se pravidelné v predem
stanoveny cas, jsou dané informace, které se zaméstnanci na poradé dozvi, jako
napfiklad, co se udalo v predchozim mésici, €i tydnu, shrnou se zadané ukoly anebo
se vyhodnoti jejich splnéni. Poskytnou se pozadované podklady ¢i jiné informace
potiebné k plnéni ukoli a zaméstnanec pak odchazi z porady s pocitem, Ze ma nyni
dobrou ptedstavu o svych ukolech (Lukasova, 2010).

Toto byl jen priklad vlivu firemni kultury na realizaci porad, ale nastaveni
hodnot, ritualt, zvyklosti atd. ovliviiuje procesy v celé spolecnosti. Zpusoby, jak se
hodnoti prace zaméstnanct, styl feSeni problému, znalost informacnich zdroju a
komunikacnich procesti, kompetenci atd., to je jen kratky vycCet jednotlivych
podstatnych procest. Pokud jsou spravné nastaveny, mohou ovlivnit spokojenost

pracovniku a tim také ovlivnit image spolecnosti.

24



3.4.2 Vliv firemni kultury na vnéjsi prostredi

Podnikova kultura ma vyznamny vliv nejen na vnimani jednotlivych

zajmovych skupin, ale i na utvareni jejich nazoru. Mezi tyto zajmové skupiny se fadi

predevs§im zakaznici (odbératelé), vlastnici, dodavatelé, statni sprava a dalsi rizné

organizace. Firemni kultura muze tyto skupiny ovlivnit vyraznym zpusobem

(Lukasova, Novy & kol., 2004).

Moznosti ovliviiovani firemni kulturou:

spokojenost zakaznikii je ovlivnéna schopnosti a ochotou
zamestnancu

predstava zakaznika o obrazu seridzni spoleCnosti je ovlivnéna
slu§nym oblec¢enim pracovnika, které je definovano dresscodem
nazor zakaznika na organizaci je ovlivnén zpusobem osloveni
zakaznika a komunikaci s nim

vystupovani managementu podniku, jejich prezentace na jednanich
s mistni samospravou muze ovlivnit piedstavy nejen zastupcu obci,
ale pfi vefejnych vystoupenich 1 Sirokou vefejnost

nazor akcionait na celou spolecnost a ubezpeceni o bezpecnosti jejich
investic ovliviiuji zpisoby vedeni pracovniki, feSeni kompetenci
v podniku a optimalizace vnitinich procest

pozitivni obraz o dané spoleCnosti, ktery je zpusoben napiiklad
efektivnimi procesy fizeni a hodnoceni zaméstnanci, muze diky
zaméstnaneckym referencim vyrazné pomoct pii naboru novych

pracovnikd

3.5 Typologie firemni kultury

Existuje celé fada typologii firemnich kultur, pfi¢emz vétSina z nich vychazi

ze Ctyt hlavnich typd. Za divod, pro¢ tomu tak je, mizeme povazovat fakt, ze

typologie jsou vétsinou vysvétleny z popisu organizacni kultury na zakladé dvou

vybranych vlastnosti neboli dimenzi. Urcité kombinaci vysokych, ¢i naopak nizkych

hodnot u obou vlastnosti pak odpovidaji jednotlivé typy kultur.
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3.5.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Dle R. Harrisona, ktery publikoval jednu z prvnich typologii firemni kultury,
je muzeme rozdélit do ¢tyf typa. Ch. Handy tyto typy ve své praci dale vice
rozpracoval. Jedna se o firemni kulturu, kterd oznacuje kulturu mocenskou, kulturu
roli, kulturu tkolt a kulturu osob (Handy, 1993).

Kultura moci neboli mocenska kultura, je typicka pro hlavni roli jedné, nebo
n¢kolika malo osob, které mohou v organizaci rozhodovat a provadét vétSinu
potiebnych rozhodnuti, vétsinou zaloZenych na zakladé neformalnich prostiedkt ve
vztahu k uzkému okruhu osob, které se nachazi v okoli jeho vedeni. Tato kultura je
charakteristickd pro malé firmy, nebo samostatné casti jednotlivych spolecnosti
(Handy, 1993).

Mocenska kultura se muze podobat kultufe roli. Svym usporadanim se zdaji
tyto dvé kultury podobné, avsak rozdil se nachazi v mife zavedenych pravidel, norem
a postupt. Kulturu roli muzeme nalézt predevSim ve vétSich, stabilnich a
hierarchicky uspotadanych spole¢nostech, ve kterych jednotlivé osoby vykonavaji
pracovni ukony a povinnosti vymezené k urcitému vykonu prace. Typicky je tento
styl pro pracovni prostiedi, kde je vykonavana predevsim rutinni prace, nebo ve statni
spravé (Handy, 1993).

Posledni dvé kultury jsou kultura kol a kultura osob, které si jsou také
celkem podobné. Oba tyto styly stanovuji podobné postaveni jednotlivcd ve
spolecCnosti, kde konkrétni zaméstnanci maji stejné postaveni v hierarchii organizace.
Kultura ukolt vSak obsahuje jasnéji pfidélované ukoly, spiSe dle odbornosti nez na
zakladé pozice. Cilem managementu spolecnosti je vytvorit pracovné schopné tymy,
které maji silu rozhodovat a flexibilné reagovat. Mezi nejdilezitéjsi hodnoty patfi
predevsim prizpusobivost, dale také ztotoznéni cili jednotlivce, skupiny nebo
partnerského vztahu na pracovisti, zakladajici se spiSe na vzajemné tcté a respektu,
schopnostech a pracovitosti, nez na véku a postaveni zameéstnance (Handy, 1993).

Na druhé strané, posledni styl, kultura osob, klade duraz piedevSim na
individualismus a tymové rozhodovani zde neni pfili§ zastoupeno. ,, Ve vétsiné
pripadii vznikaji tehdy, kdyZ jsou jednotlivi pracovnici vybaveni znacnymi

rozhodovacimi pravomocemi, jsou plnoprdavnymi cleny spolecnosti a maji zdjem na
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3.5.2

uspéchu celé organizace, kde mimo jiné jsou kolegialni vztahy a nikdo nemda zvlast

silnou prevahu. “ (Handy, 1993)

Typologie F. Trompenaarse

Nizozemsky organizacni teoretik a konzultant managementu, celym jménem
Alfonsus Trompenaars vytvoril tuto teorii v roce 1993. Jejim zékladem jsou dvé
protinajici se dimenze — horizontalni a vertikalni.

V prvni, horizontalni dimenzi, proti sobé& stoji orientace na vykon a orientace
na vztahy a jejim cilem je pfiblizit styl fizeni, ktery v organizaci pievlada (LukaSova,
2010).

Vertikdlni dimenze ma naopak proti sob& stojici hierarchii a rovnost a
zohlediiuje organizacni strukturu organizace (Lukasova, 2010).

Tyto dimenze proti sobé navzajem pusobi a vznikaji Ctyfi typy kultury
organizace, majici tyto metaforické nazvy: inkubator, fizena stfela, rodina a Eiffelova
véz. Typologie F. Trompenaarse je obsahove velmi podobna typologii dle Harrisona
a Handyho (Lukasova, 2010).

Jednotlivé typy této kultury je mozné charakterizovat takto:

Inkubator — zakladem tohoto typu kultury je presvédceni, ze hlavnim
ukolem organizace je seberealizace pracovnikt. V organizaci neexistuje téméer zadna
hierarchie a struktura. Dilezita je zde vzajemna podpora pracovniku. Tato kultura je
také charakteristicka ¢astymi inovacemi, zkousenim novych myslenek a tvorbou

novych produkti (Lukasova, 2010).

Rizena strela — tato kultura je zalozena predevsim na ukolech a jejich
splnéni, pfi¢emz pracovnici nemaji presné stanoveno, jak jich maji dosahnout.
Zaméstnanci si tedy musi najit sami nejvhodnéjsi cestu ke splnéni jejich tkold. Pro

organizaci je zakladem cil, kterého chce dosdhnout (Lukasova, 2010).
Rodina — charakteristickou vlastnosti této kultury jsou blizké vztahy a

hierarchie. V Cele organizace stoji zkuSena osoba — otec — s pfirozenou autoritou.

Ostatni zameéstnanci pocituji moralni tlak vzhledem k moci a hierarchii. V ptipadé
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nesplnéni pozadavka prichazi trest v podob€ ztraty naklonnosti a mista v kolektivu,

neboli rodiné (LukaSova, 2010).

Eiffelova véz — v této kulture jsou presné rozdéleny role a funkce, které
koordinuji pracovnici vysS§ich pozic. Charakteristickym rysem této kultury je
rozdeleni pracovnich mist dle hierarchie. Pracovnici zde predstavuji ,,zdroje” a dle
své kvalifikace a dovednosti jsou dosazovani na vhodna pracovni mista (Lukasova,

2010).

Obrazek 2 - Typologie dle F.Trompenaarse

rovnost

orientace na seberealizaci  |orientace na projekty

inkubator fizena stiela

vztahy ukoly

rodina Eiffelova véz

orientace na moc orientace na role

hierarchie

Zdroj: Lukasova, 2010

3.5.3 Typologie L. M. Millera

Tato typologie je zaméfena na zivotni cyklus organizace, kde jsou typické
faze vyvoje s progresivnim i degresivnim razem. L. M. Miller popisuje sedm fazi —
faze Proroka, Barbara, Budovatele a Obdivovatele, Synergisty, Administratora,
Byrokrata a Aristokrata (Lukasova, 2010).

V prvnich tfech fazich je organizace nadSena a usili zaméstnanci je
dominujici, mtizeme tedy tyto etapy oznacit jako rostouci. Dalsi faze je vrcholova a
posledni faze jsou upadkové, kde je tfeba byrokracie a stanoveni pevnych pravidel.
Rozpoznani odpovidajici faze vyvoje miize manazerim pomoci ke zvoleni vhodného

typu vedeni a tim 1 posileni rozvoje podniku. Kazda faze ma své problémy a ukoly,
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3.5.5

které musi manazefi organizace feSit. V rastovych fazich je vyuzivana k rozvoji
kreativni reakce. Pokud nastane nedostatek novych feseni a dochézi k vyuziti jiz
osvédcenych, zacina dochazet k upadku, ke kterému vSak nemusi dojit, kdyz budou
manazefi vyuzivat vice stylt vedeni pro dosazeni vrcholu. Timto zpisobem je mozné

udrzet vykonnou a zdravou firemni kulturu (Lukésova, 2010).

Typologie H. 1. Ansoffa

Typologie H. I. Ansoffa je vytvorena na zékladé reakci organizace na
pozadavky prostredi. Podnikova kultura se d€li na stabilni, reaktivni, anticipujici,

prozkoumavajici a tvotivou (Lukéasova, 2010).

e Stabilni — organizace se oznacuje jako introvertni, nechce riskovat a orientuje
se spiSe na minulost.

e Reaktivni — organizace je opét introvertni, pfijima jen mala rizika a orientuje
se na soucasnost.

e Anticipujici — organizace se orientuje na soucasnost, pfijima jistou miru
rizika a disponuje schopnosti ¢asteCnych zmén.

e Prozkoumavajici — organizace se orientuje jak na soucasnost, tak i na
budoucnost. Riziko 1 zmény pfijima ve velké mite.

e Tvoriva — organizace se orientuje na budoucnost a riziko je soucasti jejiho

zivotniho cyklu (Lukasova, 2010).

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Typologie dle T. E. Deala a A. A. Kennedyho se zaklada na presvédceni, ze
je kultura nejvice ovliviiovana socialnim a podnikatelskym prostiedim. Vysledkem
provedenych vyzkumu ve stovce organizaci byla identifikace Ctyf typu kultury. Tyto
typy jsou rozdéleny podle rizikovosti prostiedi (vysoké, nizké), ve kterém organizace
pusobi. Dal§im determinantem je zde rychlost zpétné vazby okoli (trhu) (Lukasova,

2010).
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Obrazek 3 - Typologie dle T. E. Deala a A. A. Kennedyho
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Zdroj: Vlastni zpracovani (LukaSova, 2010)

Kultura tvrdé prace — charakteristicka je svou orientaci na zdkaznika a jeho
potieby a podporou moralky a motivace pracovnikt. Jsou zde predevsim aktivni
pracovnici, odvadéjici tvrdou praci, ktera je bavi. Vykonana prace se hodnoti podle
vyrobeného ¢i prodaného mnozstvi produkti — snadno se tedy muze stat, ze je
uptednostnéno mnozstvi pied kvalitou. V kultute tvrdé prace je mala rizikovost a
rychla zpétnad vazba. Tento typ kultury je v organizacich jako jsou napiiklad

McDonald’s, Avon, KFC (Lukasova, 2010).

Kultura drsnych hochii — je charakteristicka individualismem, vysokym
podnikatelskym rizikem a rychlou zpétnou vazbou. Tato kultura je specificka
pfedevSim pro mladé pracovniky, ktefi se fidi heslem ,vSechno, nebo nic*.
Zamgéstnanci nemaji zajem o tymovou spolupraci, blizsi je jim pracovat individualng,
soupefit. Atmosféra v organizaci je plna stresu a napéti. Tato kultura muze byt

typicka pro oblast kosmetiky, reklamy ¢i v poradenstvi (Lukasova, 2010).

Procesni kultura — tato kultura je typicka pfedevS§im pro organizace
s nizkym rizikem a malou, nebo témér zadnou zpétnou vazbou. V této kultufe je
dilezitéjsi to, jak zameéstnanci svou praci odvadi, nez to, co délaji. Vyznamny je zde
spravny a bezchybny postup, pfesnost a detaily i technicka dokonalost. Tato kultura
je typicka pro banky, pojis§tovny, nebo statni spravu. Pracovnici vSak vétS§inou nemaji

zpétnou vazbu, tudiz nemohou znat efektivitu své prace. Procesni kultura
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nedisponuje schopnosti rychlé reakce na nahlé zmény a predpovédi (Lukasova,
2010).

Kultura sazky na budoucnost — charakteristicka pro organizace s vysokou
mirou rizika a pomalou zpétnou vazbou. Dulezité jsou vSak spravna rozhodnuti.
Pracovnici na vysokych pozicich maji odpovédnost za budoucnost celé spolecnosti.
Vyznamna je zde kontrola vSech ¢innosti, aby se mira rizika co nejvice eliminovala.
Pracovnici spolu navzijem spolupracuji a jsou na sobé zavisli. Novi pracovnici
byvaji zafazeni na niz$i pozice, ale s moznosti kariérniho ristu. Tento proces vSak
byva pomaly. Tato kultura je typicka naptiklad pro vyzkumné spolecnosti, letecké

podniky atd. (Lukasova, 2010).

3.6 Typologie firemni kultury — silna a slaba firemni kultura

Na vykonnost organizace ma velky vliv sila podnikové kultury. Typologie

firemni kultury ji dé€li na silnou a slabou podnikovou kulturu.

3.6.1 Silna firemni kultura

Silna firemni kultura je dilezita k vytvoreni konceptualniho svéta pracovniki
organizace. Pfiklada jednotlivym udélostem vyznam a slouzi ke snadné&jsi orientaci
ve vnitropodnikové organizaci. Organizace, které maji silnou firemni kulturu, mohou
v lidech vzbuzovat jak pozitivni, tak negativni pocity (Hofstede, 2007).

Dle nazoru Posvare a Erbese (2009) se sila podnikové kultury povazuje za
pozitivni a pfinosnou zalezitost, ktera se tyka hlavné spolecnosti, jez jsou dlouhodobé
uspésné. Mizeme ji oznalit za faktor, ktery ma podil na rozvoji organizace a je
dilezity pfi vytvafeni hodnot, prfesvédCeni a postoji, které jsou v souladu
s dlouhodobym poslanim a cili spolecnosti.

Dle Bedrnové a Nového (2002) silna firemni kultura ,, prokazuje mimorddnou
schopnost ovliviiovat charakter i priibéh vSech podstatnych organizacnich jevi.
Usnadiiuje proces Fizeni organizace a v jeho ramci i piisobeni vSech manazeri na

pracovniky a pracovni skupiny.
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Znaky silné firemni kultury, dle Siguta (2004):

Jasnost a zfetelnost — uvadi, ze by kazda ¢ast firemni kultury méla
jasné a srozumitelné vSem pracovnikim popisovat, jaké jednani a
aktivity jsou od nich zadané, které jsou piijatelné a které naopak
vylou€ené. Pokud je firemni kultura zalozena na Sirokém souboru
hodnot, symboll a standardd, které spolu dale utvari usporadany
celek, je mozné tuto podminku splnit. Srozumitelnost pro kazdého
pracovnika bez ohledu na postaveni a vzdélani je samoziejmosti
(Sigut, 2004).

Rozsitenost — zde je popsano, ze vSichni zaméstnanci organizace jsou
s Castmi kultury seznameni a dale se s nimi setkavaji vzdy a vSude
(Sigut, 2004).

Zakotvenost — vyjadfuje miru osvojeni a ztotoznéni pracovniki

s hodnotami, vzorci a normami jednani organizace (Sigut, 2004).

Pokud se firemni kultura stava neoddélitelnou soucasti jednani vSech

pracovnikd, je chapana jako silna firemni kultura.

Slaba firemni kultura

Pokud clenové organizace, neboli jeji zamestnanci, nesdili normy chovani,

hodnoty a predpoklady v dostatecné mife, ale jen v malé, je mozné hovofit o firemni
kultute jako o slabé. V organizacich, kde je firemni kultura slab4, je vice uplatiiovan
individualisticky pfistup misto kolektivniho, jednotlivi pracovnici jsou ovliviiovani

subjektivnimi charakteristikami (Tureckiova, 2004).

3.7 Zména firemni kultury

Vrcholovy management kazdého podniku by se mél neustale pfizptsobovat

meénicim se podminkdm na trhu a v tomto prostfedi se dale snazit uspésné fidit
podnik, vytvaret nové, nebo meénit stavajici strategie. Pokud se rozhodne vedeni

podniku svou firemni kulturu zménit, mélo by si byt védomo vSech moznych
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dusledkd tohoto rozhodovani, protoze ne kazda zména mdze byt prospésna (Sigut,
2004).

Ke zméné stavajici firemni kultury je mozné dojit samovolnou cestou, bez
zasahu manazert a vedeni organizace. K této situaci nejcast€ji dochazi pii nastupu
nového vlastnika podniku nebo pifi zméné€ personalniho manazera ¢i vedeni
spolecnosti. Timto zpusobem dojde k samovolné socializaci (Bélohlavek, Kostan,

Sulet, 2006).

., Zména podnikové kultury je vzdy dlouhodobym procesem, ktery vyZaduje
znacné usili managementu, aby zménil své chovani a signalizoval zménu svym

podiizenym i svému okoli. “ (Sigut, 2004)

Okolnosti, které nejcastéji vedou ke zméné firemni kultury dle Pfeifera a

Umlaufové (1993) jsou:

nesoulad vzité kultury podniku se strategicky potfebnou kulturou
podniku

— prechod organizace z jedné vyvojové etapy do dalsi

— zména velikosti organizace

— zmeény ve vyS§im managementu organizace

— meénici se postaveni organizace na trhu

— zmeéna pfedmeétu podnikani spolecnosti

— prevzeti i fuze organizace a dalsi

Zména firemni kultury je fizena manazery z nejvy$§iho managementu
spoleCnosti, ktefi jsou o danych planovanych zménach presvédcCeni. Tuto zménu
musi zaroven podlozit pfipravenym planem postupu zmény firemni kultury v dané
organizaci, ktery zahrnuje analyzu soucasné podnikové kultury dané spolecnosti
s identifikovanymi nedostatky v kultufe a v zavéru je definovana nova kultura, ktera
by méla byt pro podnik zadouci. Dale musi plan obsahovat mozna rizika a problémy,
které mohou nastat zménou firemni kultury a také navrhy k jejich pfipadnému feseni

(Tureckiova, 2004).
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Hlavnim cilem zmény firemni kultury je tedy pfechod od vychoziho stavu, ke
stavu cilovému. Za vychozi stav je v tomto pfipadé povazovana situace, ve které
nejsou predstavy, pristupy a hodnoty, které Clenové spole¢nosti navzajem sdili a
rozvijeji, v souladu s predstavami, pfistupy a hodnotami, o které podnik usiluje, nebo
o které by mél usilovat, pokud se chce rozvijet a rast (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Za cilovy stav se povazuje situace, ve které jsou predstavy a hodnoty, které
Clenové spolecnosti vzajemné sdili a rozvijeji, totozné s piedstavami, pfistupy a
hodnotami, kterych podnik chce dosahnout snahou o rist uspé€sného podniku.
Obecnym cilem zmény firemni kultury vSak neni uplné dosazeni cilového stavu, ale
spise zajisténi podminek k dal§imu rozvijeni a budovani podnikové kultury (Pfeifer,

Umlaufova, 1993).

Cesta zmény podnikové kultury ve spolecnosti by meéla od vychoziho
k cilovému stavu prochazet nekolika nasledujicimi etapami (Pfeifer a Umlaufova,

1993):

e Rozmrazovani — pochybovani o stavajici firemni kultufe a sdilenych
nezadoucich predstavach. Zpochybiiovani piistupt a hodnot (Pfeifer
a Umlaufova, 1993).

e Tiibeni — uvédomovani si zajmu a postoju, Sanci, nebezpeci a sil
stavéjicich se na stranu zmén (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

e Ovliviiovani — ptuisobeni na soucasnou podnikovou kulturu za cilem
odbourani nezadouciho a ponechani vhodného (Pfeifer a Umlaufova,
1993).

e Slad’ovani — vyhledavani co nejvice moznych elementt rodici se nové
firemni kultury, jejich posilovani a utuzovani vazeb mezi nimi (Pfeifer
a Umlaufova, 1993).

e Rozvijeni — sledovani, zda je stav mezi pifedstavami, pfistupy a

hodnotami nové firemni kultury zadouci (Pfeifer a Umlaufova, 1993).
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Pokud chce byt podnik v procesu zmény dané firemni kultury uspé$ny, musi
byt splnéno nékolik zakladnich predpokladi. Jednim z nich je podpora pracovnikil
z top managementu a také podpora vlastniki spolecnosti, ktefi maji rozhodovaci
pravomoci. Jestlize neni v organizaci pritomna takova podpora, neni mozné zmeénu
firemni kultury, ale ani Zzadnou jinou zménu realizovat. Dal§im dualezitym
predpokladem je podpora a pomoc personalnich pracovnikii a odbornikii dané
spolecCnosti, ktefi se zabyvaji fizenim a vedenim lidi. Personalisté, jakozto ,,spravci
procesu zmény“ potiebuji urcité pravomoci, aby mohli konat svoji praci. Také musi
byt presné definovana vize zmény, ktera by méla dostateCné motivovat a umet

presvédcit vSechny dalsi aktéry o své efektivité a uziteCnosti (Tureckiova, 2004).

V neposledni fadé je také dualezité uveédomit si, ze jde o dlouhodobou
zalezitost, protoze zména podnikové kultury mize trvat mésice i roky. Neni to proces
jednoduchy a je tedy potfebné si vyclenit dostatecné mnozstvi ¢asu potiebného k této
zméné. Podnik by meél vénovat dostatek pozornosti vyvoji a zméné své firemni
kultury v souladu se zménou celého podnikatelského prostiedi. Pokud tak neucini, je
mozné, ze vyvo] nové podnikové kultury bude velmi pomaly, ¢i nespravny

(Lukasova, 2004).

Typy zmény firemni kultury

Revoluéni a evolu¢ni zména

Podle Lukasové (2010) muzeme z hlediska priabeéhu a charakteru zmény
podnikové kultury rozlisit dva zékladni typy zmén, a to revolu¢ni zménu a evolucni
zménu.

Revolu¢ni zména neboli také transformacni, diskontinudlni ¢i strategicka,
muze nastat tehdy, pokud existuje silny vnéjsi nebo vnitini tlak, ktery tuto zménu
v ramci zachovani existence spoleCnosti vynucuje. Vnéjsi tlak je zde mozné chapat
jako napfiklad radikalni zménu prostiedi a vnitini tlak mize vznikat napiiklad ze
Spatnych hospodaiskych vysledkti apod. Zména revolucni je velmi komplexni,
jelikoz zahrnuje vice subsystému spolecnosti (nejen zménu podnikové kultury, ale i

zménu organizacni struktury, manazerskych systému apod.), dotyka se tak vice
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urovni hierarchie podniku. Revolu¢ni zména by méla mit systematicky postup, ktery
je rozplanovany na dané ¢asové obdobi (Lukasova, 2010).

Evolu¢ni zména nastava, pokud je potfeba néco v ramci organizace zlepsit,
neni zde divodem krize organizace. Dané zmény se tykaji pouze sledovanych
problémovych oblasti podniku (zmény inkrementalni). Prikladem takové zmeény
muize byt napfiklad posileni orientace na zakaznika. Muze se vSak jednat ale i o hlubsi
zmény, tykajici se dvou ¢i vice oblasti. Evoluéni zména neboli kontinualni, je
charakteristickd uskuteCiovanim postupné a dlouhodobé. Dochazi spise k rozvoji
danych jednotlivych ryst kultury, které jsou zadouci, nikoliv ke zméné obsahu

podnikové kultury (Lukasova, 2010).

Primarni a doprovodna zména

Primarni zména firemni kultury se provadi tehdy, pokud ma obsah kultury
negativni vliv na vykonnost organizace a kultura je zdkladni pfic¢innou jinych
organizacnich problému. Doprovodna zména nastava ve chvili, kdy provazi jiné typy
podnikovych zmeén, naptiklad, pokud je pro uspéSnost provedeni jiné zmény
vyzadovana zména kultury. Primarni a doprovodné zmény mohou byt zménami
revolu¢nimi 1 evoluénimi, zména je vSak zavisla na mife a charakteru manazerskych

problému, které je nutné fesit (Lukasova, 2010).

Nastroje zmény firemni kultury

Nastroje zmény firemni kultury se déli na pfimé a nepifimé.

Primé nastroje

Nastroje, jejichz vysledky pouziti jsou pomérné rychle a snadno
rozpoznatelné. Tyto nastroje se podobaji pfedem stanovenym zasahtim a opatfenim.
Za ptimé nastroje zmény mizeme oznacit zmény v fidicich procesech (planovani a
vytyCovani cil), zmény v organizacni struktufe, personalni zmény, projekty zmény
kultury spoleCnosti, tvorba pracovniho prostfedi, vzdélavani a vycvik, zmény

zpusobu prid€lovani zdroju a dalsi (Pfeifer a Umlaufova, 1993).
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3.7.3

Neprimé nastroje

Mezi nepiimé nastroje, dle autora Pfeifera a Umlaufové (1993), patii nastroje,
u nichz se vysledky jejich pouziti projevuji zprosttedkované€, to znamena, ze se
projevi az po uplynuti urcitého casového tseku. Pokud jsou tyto nastroje disledné a
systematicky vyuzivany, mohou poskytovat velmi efektivni vysledky. Mezi takové
nepiimé nastroje zmény firemni kultury mize byt zafazen naptiklad cileny rozvoj
neformalnich siti, vedeni spolupracovnikt, Sifeni historek a rituald, vyuziti
vnitropodnikovych médii k podpofeni nové vznikajici kultury nebo novy zpisob

komunikace (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

Aktéri zmény

Aktérem zmeény neboli ucastnikem zmeény podnikové kultury, je myslen
prvek, ktery se nedilné podili na fizeni a pribéhu zmény firemni kultury. Neni mozné
vSak snadno vyjmenovat vSechny aktéry, ktefi se na zméné prislusné firemni kultury
podileji. Takovych prvki je velké mnozstvi. Hlavnim aktérem zmeény podnikové
kultury by mél byt vrcholovy management. Toto tvrzeni ma dva divody. Top
management mize snadno manipulovat se tfemi Ciniteli firemni kultury: firemni
filosofii, firemni strategii a organizacni strukturou. Dalsim divodem je to, Ze
vrcholovy management je prikladem pro ostatni Cleny spolecnosti (Pfeifer a

Umlaufova, 1993).
Pfeifer a Umlaufova (1993) uvadeji aktéry zmény podnikové kultury takto:
1. Iniciatofi zmény
- vychazi od nich prvotni impulz k tvaham o zméné¢ firemni kultury
- vétSinou to byvaji manazerské autority s velkym vlivem
2. Projektanti zmény

- aktéri, disponujici schopnostmi fidit proces zmény dané firemni

kultury
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- byvajimi vétsSinou projektovy tym

3. Instruktofi zmény
- maji dohled nad pribéhem procesu zmény, pozoruji vysledky a
zajistuji zpétnou vazbu

- zpravidla to jsou manazefi prvnich linii

4. Nositelé zmény
- ostatni zaméstnanci spolecnosti, po kterych je pozadovano sdilent

a rozvijeni novych predstav, hodnot a pfistupt

S. Katalyzatory zmény
- prvky z vné&jsiho okoli, které mohou celému procesu zabezpecit
dynamiku, nové impulsy, nadhled a nezaujatost

- zpravidla to byvaji poradenské organizace

Armstrong (2007) vSak ve svém dile charakterizoval aktéry neboli Cinitele

zmény podnikové kultury a s tim spojené moznosti pouziti takto:

e (initelé vykonu — tito Cinitelé jsou odmeénovani dle jejich
vykonu ¢i schopnosti. Mezi jejich Cinnosti se fadi podilet se na
zisku, procesné fidit prace, vedeni pracovniku a dalsi

e (Cinitelé oddanosti — vytvareji vhodné pracovni prostiedi pro
divéru a spolupraci, programy komunikace a participace a
dalsi

e (initelé kvality — programy komplexni kvality a jejich
prubézného zlepsovani

o (initelé sluzby zakaznikim - zaveden program péce o
zakazniky

e (initelé tymové prace — pracovni vykon je podpofen a
orientovan na tymovou spolupraci, praci v tymech, tymové

hodnoceni atd.
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e (Cinitelé uceni v organizaci — zlepSeni intelektualniho kapitalu
a schopnosti zaméstnancu (formovani ucici ho se podniku)

e (initelé hodnot — zaméstnanci jsou zapojeni do definovani
hodnot, rozvoje pracovnikii a procesu fizeni pracovniho

vykonu

3.8 Zména firemni kultury — vliv pandemie covid-19

Jiz je to pres rok a pul, kdy nastup pandemie ovlivnil tuzemské, ale i
zahrani¢ni firmy a ty tak musely rychle zareagovat na zmény ve svém podnikani. Za
posledni meésice se diky zménam a vladnim protiepidemickym opatfenim musela
pfizpusobit firemni kultura fady spolecnosti.

Podnikova kultura ma vliv na vykon zaméstnancq, pficemz je dulezité zminit,
ze je to predevsim HR odd¢leni, které je za budovani a pecovani o firemni kulturu
zodpovédné. Personalni oddéleni museji byt v soucasné dobé vice flexibilni,
reagovat rychle na nové vyhlasky a zmény a smérem ke svym pracovnikim vice
komunikovat.

Vétsina firem musela prejit do on-line komunikace, zménit svoji rutinu
vykonévani pracovnich Cinnosti a naucit se tak spoustu novych véci. V nékterych
organizacich firemni kultura utrpéla, jelikoz prace na dalku pracovnikim
nevyhovovala.

Jelikoz je pandemie a covid-19 momentalné velké téma pro mnoho
spolecnosti, bude tento vliv zohlednén i v praktické Casti prace, kde budou pokladany

otazky na téma covid-19 jak v dotaznikovém Setfeni, tak v osobnim rozhovoru.
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4 Vlastni prace

4.1

4.1.1

4.1.2

Charakteristika zvoleného subjektu

Nasledujici kapitola se zabyva charakteristikou spolecnosti vybrané pro

praktickou ¢ast diplomové prace.

Historie spolecnosti

Spoleénost JUST byla zalozena ve Svycarsku v roce 1930 panem Ulrichem
Justrichem, ke které se piidala roku 1974 firma Nahrin, odkoupend od rodiny
Justricht, ktera byla zalozena v roce 1954

Do tehdejsiho Ceskoslovenska se JUST dostal v roce 1991 a v roce 1993 se
rozdélil na JUST CS a JUST SK.

V fijnu roce 1992 vznikla spolecnost JUST CS spol. s r.o. (dale jen JUST
CS), jako vyhradni zastupce Svycarské §pickové prirodni kosmetiky. V roce 1995 se
rozrostla o dopliiky stravy taktéz §vycarské spolecnosti Nahrin. Jedna se o rodinnou
firmu, ktera je jedinym zastupcem distribuovani produkti §vycarské spoleCnosti

JUST v Ceské republice (JUST CS, 2021).

Filozofie spole¢nosti

Charakteristickym rysem spolecnosti je model pfimého prodeje neboli tzv.
party systému. SpoleCnost je také Clenem AOP (Asociace osobniho prodeje).
Spolecnost si zaklada 1 v dnesni uspéchané a online dobé na osobnim kontaktu se
svym zakaznikem, ke kterému vyuziva sit’ svych proskolenych poradci, kteti mohou
tak nejlépe zakaznikovi poradit a informovat ho o danych produktech (JUST CS,
2021).

Hierarchie poradc je nasledujici:
Poradce
Vedouci tymu
Organizator
Exkluzivni organizator

Asistent
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4.1.3

Kdy na pozici poradce novi poradci zacinaji a dale mohou diky svym uspéchiim

v prodeji dosahnout nejvyssi pozice asistenta.

Vybaveni spolecnosti a jeji pracovisté

Spolecnost sidli v Praze a skladd se z administrativni budovy a z budovy
skladu.

Administrativni budova m4 tfi pater, na kazdém se nachazi nékolik kancelafi
pro zamé&stnance a k dispozici jsou také v kazdém patie toalety a kuchyrky,
s moznosti pripravy kavy a Caje. Dale administrativni budova disponuje tfemi
zasedacimi mistnostmi. Nejmensi zasedaci mistnost se vyuziva k vyuce jazyka nebo
k masazim. Kancelafe jsou moderné zafizené, je mozné je doplnit o nabytek, jako
napiiklad konferencni stolky, magnetické tabule a nasténky, dle preferenci danych
zaméstnancu. Kazda kancelar ma také svoji klimatizaci.

Dale je zaméstnanciim k dispozici zahrada arealu, kde jsou umisténa sezeni
pro obédové pauzy, firemni pikniky ¢i tradi¢ni Garden party. V letnich mésicich se

na zahradé také poradaji nékteré schiizky.

IT technika spole¢nosti

Zakladni technickad vybava kazdého zaméstnance spolecnosti se sklada ze
stolniho pocitace, monitoru (pfipadné dvou, dle potfeby), klavesnice, mys$i a stolniho
telefonu.

Vedouci oddé€leni maji navic k dispozici notebook a mobilni telefon.

Kazdy zaméstnanec spolecnosti ma dale vybaven sviij software programy, dle
jeho naplné prace a odpovidajici jeho pozici.

Vsichni zaméstnanci maji na svych PC a noteboocich pfistup ke sdilenym
diskiim — ty jsou fyzicky ulozeny na serveru a jsou nastaveny tak, aby k nim méli
zamegstnanci pristup z firemnich notebookll ¢i z domacich PC, na kterych maji

nainstalovanu vzdaleny pfistup.
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4.2 Organizacni struktura spolecnosti

Organizacni strukturu spoleCnosti tvoii Sest Clen vedeni (vyssi
management). Kazdy ¢len vedeni ma pod sebou urcitou oblast fizeni. Spolecnost se
dale sklada zjedenacti oddéleni, ktera maji, az na tfi odd¢leni, kazdé svého
vedouciho oddéleni a ten je pfimo podiizen danému ¢lenovi vedenti.

Spolecnost ma také dozor¢i radu, ktera se sklada ze zakladajicich Clent
spolecnosti. Vedeni spolecnosti se s dozor¢i radou radi ohledné strategickych plant,
predklada jim své navrhy a radi se s nimi ohledné dal§iho sméfovani spolecnosti na
pravidelnych poradach.

Organizacni struktura spoleCnosti je pfilozena v piiloze €. 1 (interni

dokumenty spole¢nosti JUST CS, 2021).

4.3 Hodnoty spolecnosti

Dle internich dokumentt spolec¢nosti bylo zjisténo, ze spolecnost JUST CS se
rozhodla, i po vzoru své §vycarské partnerské spole¢nosti a mnoha dalSich aspésnych
znacek, pojmenovat své zakladni hodnoty, které by na prvni pohled mohly jasné
vysvétlit, ceho si jako spoleCnost vazi a co je pro ni dilezité. Tyto hodnoty byly
stanoveny ve spolupraci se zakazniky, zameéstnanci a dalSimi partnery (napf.
slovenskymi partnery), ktefi méli z4jem se této Cinnosti zicastnit. Cilem bylo, aby
kazda skupina samostatné stanovila hodnoty, podle nichz se ve spolecnosti fidi, poté
se daly vysledky dohromady a stanovil se pranik. Pfi stanovovani hodnot byla
samoziejmé rozpoutana diskuse, zda neni prace s hodnotami zbytecna — definovani
hodnot je vSak dilezité jak pro dlouhodobé zaméstnance (ti uz hodnoty znaji a fidi
se jimi), ale pfedevsim pro ty nové, ktefi jesté firmu neznaji. Diky nim se mohou lépe
a rychleji ze zacatku v nové spolecnosti orientovat (interni dokumenty spolecnosti
JUST CS, 2017).

Na zakladé vysledka vzeslo téchto pét hodnot:

Etika — nejen spolecnost samotna, ale 1 zaméstnanci, prodejci se chovaji ke svym

obchodnim partnerim slusn€, férové a poctivé (coz v oblastni pfimého prodeje

nebyva vzdy pravidlem)
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Zdravi — produkty spolecnosti pfinédseji zdravi, mohou pomoci diky ur¢€ité prevenci

v mnoha zdravotnich oblastech

Svycarské kvalita — spolecnost nabizi svym zakaznikim uréity standard, kvalitni

produkty, Svycarsky servis (§vycarska kvalita)
Zajem o ¢lovéka — zajem spolecnosti 0 zaméstnance a prodejce

Rozvoj a stabilita — stabilni prace pro zaméstnance a staly rozvoj spolecnosti, nové

produkty, nové IT technologie, Skoleni a vzdélavani

Vsechny hodnoty spolecnosti jsou stejné dulezité a jsou graficky zpracované

do symbolu kapky — tedy nazyvané , kapka hodnot*.

4.4 Vyzkumné predpoklady

Jelikoz je cilem diplomové prace vyhodnotit a charakterizovat firemni kulturu
ve sledované spolecnosti, bylo na zakladé vyzkumu, ktery sestava z dotaznikového
Setfeni a osobniho rozhovoru, stanoveno nekolik nasledujicich hypotéz, které budou

po rozboru dotaznikového prizkumu a rozhovoru bud’ vyvraceny anebo potvrzeny.

1. Predpoklada se, ze vétsina zaméstnanct spolecnosti, tj. vice nez 50 %, chape
hodnoty, cile a vize spolecnosti a je s nimi ztotoznéna.

2. Predpoklada se, ze vice nez 70 % zaméstnancii shledava atmosféru na
pracovisti jako pratelskou s dobrymi vztahy.

3. Predpoklada se, ze vice nez 70 % zaméstnanci ma se svym piimym
nadfizenym nejen formalni vztah.

4. Predpoklada se, ze vétSina zamé&stnanct, tj. vice nez 50 %, uplatiuje diky
svym pracovnim ¢innostem své schopnosti a kvalifikaci.

5. Piedpoklada se, ze vice nez 70 % zaméstnancu spoleCnosti je dostate¢né
motivovano ke svym pracovnim vykontm.

6. Predpoklada se, ze podnikova kultura spolec¢nosti odpovida , kulturfe moci®

dle Ch. Handyho.
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4.5 Dotaznikové Setieni

4.5.1

Dotaznikové Setfeni se skladalo celkem z 27 otdzek a bylo rozdéleno do 5
oblasti, aby byla témata otazek ptehledna a mohl z nich byt Iépe vypracovany zaveér.
Oblasti dotazniku byly nasledujici:

- Oblast 1 - Identifikace respondenta

- Oblast 2 - Hodnoty, cile a vize

- Oblast 3 - Prostiedi na pracovisti

- Oblast 4 - Vztahy s vedenim/nadfizenymi pracovniky

- Oblast 5 - Motivace zaméstnancu

Dotaznik byl formou emailové korespondence s odkazem na dany
dotaznikovy formulai (Google forms) rozeslan vS§em zaméstnanciim spolecnosti a je
pfilozen v pfiloze ¢. 2. Otazky dotaznikového Setfeni jsou zobrazeny v piiloze €. 3.
Navratnost Cinila 62 %, tedy celkem se dotaznikového Setfeni zucastnilo 34
zaméstnancu. Tento vysledek navratnosti je, vzhledem k faktu, ze ve spoleCnosti
pracuje momentalné 15 zaméstnanct ve skladu, ktefi nemaji kazdodenni pfistup

k pocitatim a e-mailové adrese, ohodnocen, jako oCekavajici.

Pomoci dotaznikového Setfeni je mozné v praktické casti prace dale zhodnotit
firemni kulturu ve sledované spolecnosti, ohodnotit jeji silné stranky, a naopak
odhalit slaba mista, na ktera bude nasledné mozné udélit doporuceni, ktera by vedla

k jejich zlepSeni.

Oblast 1 — Identifikace respondenta

Prvni oblast, zahrnujici otazky 1-5, se tykala identifikace respondenta, tedy
byly polozeny zékladni demografické otazky, jako pohlavi respondenta, vek,
nejvyssi dosazené vzdélani, délka pracovniho poméru v dané spolecnosti a posledni

otazka, zda respondent patii, dle svého pocitu, mezi stalé zaméstnance spolecnosti.
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Otazka ¢. 1 — Jaké je VaSe pohlavi?
Celkem se dotaznikového pruzkumu zucastnilo 24 zen a 10 muzi ze

sledované spolecnosti.

Graf 1 - Jaké je VaSe pohlavi?

m Zena = Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 2 — Jaky je Vas vék?

Vék respondentt je znazornén v tabulce €. 1.

Tabulka 1 - Jaky je Vas vék?

Vék Polet respondentit | Z toho Zen Z toho muzu Relativni
daného véku ¢etnost
Do 30 let 4 3 1 11,8 %
31-40 let 8 4 4 23,5 %
41-50 let 14 11 3 41,2 %
51-60 let 5 0 14,7 %
61 let a vice 3 1 2 8,8 %
Celkem 34 24 10 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Nejvice odpovédi se dostalo od respondentt ve véku mezi 41 a 51 let, tedy
pres 41 %. Naopak nejméné odpoveédi se dostalo od respondentti zafazenych do
mladsi skupiny, tedy do 30 let a od respondentti nad 61 let. Z téchto vysledku plyne,
ze vetsi zajem o aktivitu a ucast v dotaznikovém vyzkumu maji zaméstnanci ve
sttednim veéku. Dulezité je vSak zminit faktor, Ze v dané spoleCnosti pracuje

momentalné pouze 5 zameéstnanci ve veku 25-30 let a 4 zaméstnanci patiici do
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skupiny nad 61 let. Ztabulky ¢. 1 je také patrmé, Ze nejvice Zen, které se
dotaznikového prazkumu zucastnily, je ve vékové kategorii 41-50 let, a nejvice

muzl je v kategorii 31-40 let.

Otazka ¢. 3 — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Dosazené vzdélani respondentt je zobrazeno v tabulce €. 2.

Z dané tabulky je zfejmé, ze nejvice zucCastnénych respondentd, v tomto
pfipadé vice nez polovina, tedy pies 50 %, méa stfedoSkolské vzdelani. Do této
skupiny spada predevs§im Zzenské zastoupeni respondentti. Dalsi zastoupenou
skupinou, pres 26 %, jsou respondenti s vysokoskolskym vzdélanim ukonCenym
statni zaveére¢nou zkouskou (Ing./Mgr.), kde mé inzenyrsky nebo magistersky titul

pét zen a Ctyfi muzi. Nejméné odpovedélo respondentt se zakladnim vzdélanim.

Tabulka 2 - Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Nejvyssi dosazené Pocet Z toho zen Z toho muzia | Relativni
vzdélani respondentu Cetnost
Zakladni vzdélani 1 0 1 2,9 %
Stredoskolské 18 14 4 52,9 %
vzdé¢lani s maturitou

Vysokoskolské 5 4 1 11,8 %
vzdé¢lani ukoncené

statni zavérecnou

zkouskou (Bc.)

Vysokoskolské 9 5 4 26,5 %
vzdé¢lani ukonceni

statni zavérecnou

zkouskou

(Ing./Mgr.)

Jiné 1 1 0 2,9 %
Celkem 34 24 10 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 4 — Jaka je délka Vaseho pracovniho poméru (pusobeni) ve

spolecnosti?

Dalsi otazka se zabyva délkou ptisobeni ve spolecnosti JUST CS jednotlivych

respondentu.
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Nejpocetnéjsi skupinou jsou zde zaméstnanci pusobici ve spolecnosti jiz 10
let a vice (38 %). Dalsi velmi zastoupenou skupinou jsou respondenti s
pracovnim pomérem 5-10 let (18 %). Nejméné zastoupenou skupinou se stali
respondenti s pracovnim pomérem méné nez 1 rok (6 %). Nejvetsi zdjem o
dotaznikové Setieni tedy meli dlouhodobi zameéstnanci.

Vsechny skupiny a pocet respondenti jsou zobrazeny v tabulce €. 3.

Tabulka 3 - Jaka je délka VaSeho pracovniho poméru (ptsobeni) ve spole¢nosti?

Pocet let ve Pocet Z toho zen Z toho muzu Relativni
spoleénosti respondentu Cetnost
Méné nez 1 rok 2 1 1 5,9 %
1 -2 roky 6 6 0 17,6 %
3-51let 7 5 2 20,6 %
5-10let 6 4 2 17,6 %
10 let a vice 13 8 5 38,2 %
Celkem 34 24 10 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. S — Patrite dle svého pocitu mezi stalé zaméstnance spolecnosti?
Cilem posledni otazky této oblasti bylo zjisti, jak dani respondenti vnimaji
své pusobeni ve spole¢nosti a zda by se zaradili mezi stalé zaméstnance, Ci ne.
7 34 respondenti odpovédela vétSina (97 %), ze se citi jako staly
zaméstnanec. Pouze jeden respondent, dle svého pocitu, nepatii mezi stalé

zamestnance.

Graf 2 - Pattite dle svého pocitu mezi stalé zaméstnance spolecnosti?

3%

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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4.5.2 Oblast 2 — Hodnoty, cile a vize

Dalsi oblast, zahrnujici otazky ¢. 6-9, se zabyva hodnotami, cili a vizemi
sledované spolecnosti. Cilem je zjistit, zda respondenti hodnotam, cilim a vizim
spoleCnosti rozumi a zda se s nimi ztotoziuji. Respondenti hodnotili nasledujici
otazky Skalou 1-5, kdy:

1 = rozhodn¢ souhlasim

2 = spiSe souhlasim

3 =nevim

4 = spiSe nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim

Otazka €. 6 — Cile spolecnosti jsou jasné a rozumim jim.

Cilem prvni otazky ztéto oblasti bylo zjistit, zda jsou cile sledované
spoleCnosti jasné a zda jim dani respondenti rozumi. Z vysledka, které znazortiuje
graf €. 3, je patrné, ze 53 % respondenti vybralo odpovéd ,.rozhodné souhlasim®,
ptes 35 % pak odpovédelo ,,spiSe souhlasim®. Kladné tedy tuto otazku hodnoti 22
respondenti Zenského pohlavi a 8 respondentd muzského pohlavi. Pouze 2
respondenti (3 %) vybrali odpoveéd’ ,,rozhodné nesouhlasim®. VéEtsin€ respondentl ze

spolecnosti JUST CS jsou tedy cile spoleCnosti jasné a rozumi jim.

Graf 3 - Cile spolecnosti jsou jasné a rozumim jim
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3% 3% ‘i
35%
m Rozhodné souhlasim Spise souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim

= Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka €. 7 — S hodnotami spolecnosti se ztotoznuji

Dalsi otazka byla zaméfena na hodnoty spolecnosti a zdmérem bylo zjistit,
zda se s nimi zaméstnanci ztotoznuji. Jak je vidét v nize uvedeném grafu €. 4, vétSina
dotazovanych odpovédeéla na tuto otazku kladné, tedy odpovéd ,rozhodné
souhlasim“ vybralo 62 % a moznost ,,spiSe souhlasim™ 24 %. Moznost ,,nevim®
vybral pouze jeden zaméstnanec, stejné jako moznost ,,rozhodné nesouhlasim®. Tti
respondenti odpovédéli ,,spiSe nesouhlasim®, da se tedy predpokladat, ze vétsine

dotazovanych jsou hodnoty spole¢nosti sympatické a ztotoziuji se s nimi.

Graf 4 - S hodnotami spolecnosti se ztotoZiuji
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= Rozhodné souhlasim Spise souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim

= Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 8 — Mam prehled o dlouhodobych zamérech spolecnosti.

Otazka ¢. 8 se zabyvala dlouhodobymi zaméry spolecnosti. Z odpovédi
dotazovanych vyplyva, ze ve vétsim pfipadé maji zaméstnanci piehled o
dlouhodobych zamérech spolecnosti, jelikoz na tuto otdzku odpovédéla polovina
dotazovanych ,,spiSe souhlasim® (50 %), nebo dale ,rozhodné souhlasim* (21 %).
Pét zaméstnanci odpoveédélo ,nevim“ a dale celkem pét respondentd (14 %)

odpovédélo bud’ ,,spiSe nesouhlasim* nebo ,,rozhodné nesouhlasim®.
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Graf 5 - Mam piehled o dlouhodobych zamérech spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 9 — Jsem pravidelné informovan/a o vysledcich spole¢nosti (napfr.
prostirednictvim pravidelnych porad).

Cilem posledni otazky této oblasti bylo zjistit, zda jsou zameéstnanci ve
spoleCnosti JUST CS informovani a maji prehled o vysledcich spolecnosti. Jelikoz
valna vétSina respondentd, odpovédéla ,rozhodné souhlasim“ (50 %) a ,spise
souhlasim“ (35 %), da se predpokladat, ze spolecnost své zaméstnance o svych
vysledcich pravidelné informuje. Jednim z dukaza je také fakt, Zze se ve spolecnosti
konaji dvakrat ro€né porady pro vSechny zamé&stnance, kde jsou tyto vysledky a plany

na nadchazejici obdobi prezentovany.
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Graf 6 - Jsem pravidelné informovan/a o vysledcich spolefnosti (napriklad
prostifednictvim pravidelnych porad)
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

4.5.3 Oblast 3 — Prostiedi na pracovisti

Dalsi oblast dotaznikového Setieni, skladajici se z otazek 10-15, se zabyva
pracovnim prostfedim spole¢nosti JUST CS. Na nasledujici otazky respondenti opét
odpovidali pomoci hodnotici skaly 1-5, kdy:

1 = rozhodn¢ souhlasim

2 = spiSe souhlasim

3 =nevim

4 = spiSe nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim

Otiazka ¢. 10 — Prostfedi na pracovisti vhnimam jako pratelské s dobrou

atmosférou.
Jak je mozné vycist z grafu ¢. 7, vétSina respondenti hodnoti pracovni
prosttedi spolecnosti JUST CS jako pratelské, kde panuje dobra atmosféra. Pouze

dva zaméstnanci zvolili jako odpovéd moznost ,,spiSe nesouhlasim®,
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Graf 7 - Prosti‘edi na pracovisti vnimam jako piatelské s dobrou atmosférou
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 11 — S kolegy vychazim dobre.
Z grafu ¢. 8 je mozné fici, ze vétsina respondenttl vychazi se svymi kolegy
dobfe. Pouze jeden zaméstnanec odpovédél ,,spiSe nesouhlasim® a tfi zameéstnanci

vybrali moznost ,,nevim®.

Graf 8 - S kolegy vychazim dobie
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 12 — Se svymi osobnimi problémy se muzu svérit svym kolegim, nebo
HR.

Z grafu €. 9, je patrné, ze vétSina dotazovanych bere jako samoziejmost
moznost svefit se se svymi osobnimi problémy svym spolupracovnikiim, pfipadné
HR. Kladné tuto otazku ohodnotila vétSina respondentt, tedy 27 zaméstnancu,
,,Jozhodné ano“ odpovédélo 47 % dotazovanych a moznost ,,spiSe ano* vybralo 32
%. Tti zaméstnanci se dle svého nazoru svym kolegiim svéfit nemohou a ostatni tii

vybrali moznost ,,nevim®.

Graf 9 - Se svymi osobnimi problémy se miizu svérit svym kolegiim nebo HR
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= Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 13 — S ostatnimi kolegy se schazim i mimo pracovisté.

Cilem dalsi otazky bylo zjistit, zda se zaméstnanci schazi se svymi kolegy i
mimo pracovni prostiedi. Jak je patrné z grafu €. 10, vétSina dotazovanych uvedla,
Ze se se svymi spolupracovniky schazi i ve svém volném &ase. Sest respondentt viak

s timto tvrzenim nesouhlasi a zbylych Sest (18 %) odpovédélo ,,nevim®.
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Graf 10 - S ostatnimi kolegy se schazim i mimo pracovisté
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 14 — Komunikace mezi ostatnimi pracovniky je, dle mého nazoru,
spravné nastavena.

Polovina ze vSech dotazovanych odpovédéla na tuto otazku ,,spise souhlasim*
(50 %), dalsi zastoupenou odpovédi byla moznost ,nevim“ (25 %) a ,spiSe

nesouhlasim® (21 %). ,,Rozhodné souhlasim* odpovédeli pouze tfi respondenti.

Graf 11 - Komunikace mezi ostatnimi pracovniky je, dle mého nazoru, spravné
nastavena

0%

= Rozhodné souhlasim = Spise souhlasim
= Nevim Spise nesouhlasim
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 15— Mohu se spolehnout na pomoc svych kolegu pri FeSeni pracovnich
ukoli.

Cilem posledni otazky této oblasti bylo zjistit, zda na pracovisti panuji
kolegialni vztahy, zda jsou si pracovnici navzajem oporou a mohou se na sebe
spolehnout pfi feSeni pracovnich zalezitosti. Z grafu ¢. 12, je mozné predpokladat, ze
valna vétsina respondentl se miize na pomoc svych kolegt spolehnout, kladné tuto
otazku hodnoti celkem 27 zameéstnanci (79 %), pouze dva pracovnici vybrali

moznost ,,spiSe nesouhlasim®.

Graf 12 - Mohu se spolehnout na pomoc svych kolegu pii reSeni pracovnich probléma

0%

6%

15%

41%

m Rozhodné souhlasim Spise souhlasim
Nevim Spise nesouhlasim

® Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

4.5.4 Oblast 4 — Vztahy s vedenim/nadrizenymi pracovniky

Cilem dalsi oblasti dotaznikového prizkumu bylo zjistit, jaké jsou ve
spolecnosti JUST CS vztahy zaméstnancl s vedenim/nadfizenymi pracovniky. Na
nasledujici otazky €. 16-20 respondenti opét odpovidali pomoci hodnotici skaly 1-5,
kdy:

1 = rozhodn¢ souhlasim

2 = spiSe souhlasim

3 =nevim

4 = spiSe nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim
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Otazka ¢. 16 — Se svym primym nadrizenym mam pouze formalni vztah.

Z nize uvedeného grafu €. 13 je patrné, ze vétsi ¢ast dotazovanych s danym
tvrzenim ,,rozhodné souhlasi® (33 %), tedy ma se svym pfimym nadiizenym pouze
formalni, vice odméteny vztah, 18 % pak , spiSe souhlasi“. Neformalni vztah ma se
svym pfimym nadfizenym 13 zaméstnancl, a tfi zaméstnanci vybrali moznost

,,nevim®.

Graf 13 - Se svym piimym nad¥izenym mam pouze formalni vztah
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 17 — Se svym nadrizenym mohu konzultovat své pracovni ukoly a
mohu se na néj vzdy obratit.

Kladné tuto otazku hodnoti 25 dotazovanych, jelikoz ,,rozhodné souhlasim®
odpovédélo 58 % a , spise souhlasim* 18 %. Ctyii respondenti odpovédéli ,,nevim*
a Ctyfi zaméstnanci stimto tvrzenim bud spiSe nesouhlasi“ nebo ,,rozhodné
nesouhlasi“. Vysledkem této otazky je, ze vedouci sledované spolecnosti jsou pro
své podiizené oporou, kdy se na né mohou obratit 0 pomoc se svymi pracovnimi

ukoly.
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Graf 14 - Se svym nadrizenym mohu konzultovat své pracovni ikoly a mohu se na néj
vzdy obratit
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= Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 18 — Muj nadfizeny podporuje tvorivost, rozvoj a zdokonalovani
mych znalosti a dovednosti.

Cilem dalsi otazky bylo zjistit, zda maji zaméstnanci spolecnosti JUST CS
moznost se rozvijet a zdokonalovat ve svych dovednostech a zda jsou v této oblasti
podporovani svym nadiizenym. Z vysledku, které znazornuje graf ¢. 15 je patrné, ze
vétsina dotazovanych s timto tvrzenim souhlasi, jelikoz , rozhodné souhlasim® a
,spiSe souhlasim* odpovédélo dohromady celkem 74 % respondentd. Sest

zaméstnanct ma vsak pocit, ze nema moznost své dovednosti dostate¢né rozvijet.
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Graf 15 - Mij nadrizeny podporuje tvorivost, rozvoj a zdokonalovani mych znalosti a
dovednosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 19 — Muj primy nadrizeny se zajima o mou spokojenost ve spolecnosti.

Dle grafu ¢. 16 je mozné konstatovat, ze vice nez polovina respondentli ma
na tuto otazku kladny nézor, tedy ze se jejich pfimy nadfizeny zajima o jejich
spokojenost ve spolecnosti. Pét zaméstnancti odpovédélo ,,rozhodné nesouhlasim®.
Muzeme tedy zhodnotit, ze vétSina nadfizenych v dané spole¢nosti ma zajem o své

podiizené a zajima se o jejich spokojenost.

Graf 16 - Miij primy nadiizeny se zajima o mou spokojenost ve spolecnosti

3%

3%
AN

m Rozhodné souhlasim = Spise souhlasim
= Nevim Spise nesouhlasim

= Rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 20 — Na svého pirimého se mizu obraitit i se svymi osobnimi problémy.

Cilem posledni otazky ztéto oblasti bylo zjistit, zda se nadfizeni ve
spolecnosti JUST CS zajimaji o své podfizené i po osobni strance a zda se jim
zaméstnanci mohou svéfit se svymi problémy, které se netykaji jen pracovnich ukold.
U této otazky neni vidét jednoznacna odpoved’, avSak vétsi Cast respondentt (63 %)
s timto tvrzenim ,rozhodné souhlasi“ nebo ,,spi§e souhlasi“. Sest zaméstnancl
s touto otazkou ,,spiSe nesouhlasi®, nebo ,,rozhodné nesouhlasi* a Sest dotazovanych

rec

,,nevi‘.

Graf 17 - Na svého primého nadiizeného se miiZu obratit i se svymi osobnimi problémy
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

4.5.5 Oblast 5 — Motivace zaméstnancu

Posledni oblast otazek, obsahujici otazky ¢. 21-27 je zaméfena na motivaci
zaméstnancu v dané spoleCnosti. Na nasledujici otazky respondenti opét odpovidali
pomoci hodnotici skaly 1-5, kdy:

1 = rozhodn¢ souhlasim

2 = spiSe souhlasim

3 =nevim

4 = spiSe nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim
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U otazky €. 25 bylo mozné vybrat vice odpovédi a posledni dvé otazky byly

oteviené, tedy respondenti méli moznost vyjadiit sviij nazor k danému tématu.

Otazka ¢. 21 — Mé pracovni ¢innosti mi umoznuji se seberealizovat.

Z grafu ¢. 18 je zfejmé, Ze vétSina zaméstnancii sledované spolecnosti ma
moznost se ve svych pracovnich Cinnostech dostate¢né seberealizovat, jelikoz
odpovédélo kladne 82 % dotazovanych, tedy celkem 28 zaméstnanci. Pouze Ctyfi
zaméstnanci maji pocit, Ze jim neni umoznéno se dostatecné realizovat a dva

respondenti odpovedéli ,,nevim®.

Graf 18 - Mé pracovni ¢innosti mi umoziuji se seberealizovat
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 22 — Mam pocit, ze je mi pri mych pracovnich ¢innostech svérena

dostatecna odpovédnost.

Vice nez polovina dotazovanych (88 %) s timto tvrzenim souhlasi, je jim
tedy, dle jejich pocitu, svéfena dostatecna odpoveédnost pii feSeni pracovnich ukolt.
Zbyli dva respondenti nemaji pocit, ze by méli pfi svych pracovnich ¢innostech

dostatek odpovédnosti a jeden respondent vybral moznost ,, nevim®.
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Graf 19 - Mam pocit, Ze je mi pii mych pracovnich ¢innostech svéfena dostatecna
odpovédnost
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 23 — Pri mé pracovni naplni mam moznost dostatecné uplatinovat své
schopnosti a kvalifikaci.

Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci dané spolecnosti mohou diky
svému pracovnimu zatfazeni a pracovni naplni dostatecné uplatiiovat své schopnosti
a kvalifikaci. Ve vétsiné pripadi odpovedéli dotazovani na tuto otazku kladné, tedy
,yozhodné souhlasim“ odpovédélo 56 % respondenti a , spiSe souhlasim“ 35 %
respondenti. Pouze jeden zaméstnanec ma pocit, ze nemuze své schopnosti

dostateCn¢ uplatiiovat. Dva respondenti nedokazali na tuto otazku odpovedét.

Graf 20 - Pii mé pracovni naplni mam moznost dostatené uplatiiovat své schopnosti a
kvalifikaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 24 — K podani nejvysSich pracovnich vykonu jsem dostate¢né
efektivné motivovan/a.

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spole¢nosti dostate¢né
motivovani, aby dosahli co nejlepsich pracovnich vykonil. Z dopovedi je patrné, ze
vetsi Cast respondentil se citi byt dostatecné motivovana, jelikoZ na tuto otazku
odpovédéla vétsina ucastnika ,,spise souhlasim® (59 %) a nebo ,,rozhodné souhlasim®
(15 %). Negativné tuto otazku hodnoti pouze pét zaméstnanct, ktefi odpovedéli

,,spise ne“ (12 %). Jeden zaméstnanec odpovédél ,,rozhodné ne®.

Graf 21 - K podani nejvysSich pracovnich vykoni jsem dostatecné efektivné
motivovan/a
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 25 — Vyberte, jaké motivy/stimuly jsou pro Vis nejucinnéjsi (Ize
vybrat i vice odpovédi).

Jednou z poslednich otazek byla otazka tykajici se motivi a stimult. Cilem
bylo zjistit, jako motivy a stimuly nejvice plisobi na zameéstnance dané spolecnosti.
Tato otazky obsahovala jiz pfedem vybrané odpovédi, kdy respondenti mohli vybrat
vice odpovédi, piipadn€ doplnit jiny motiv/stimul, ktery na n€ ptsobi, ale neni v dané
nabidce.

Z grafu ¢. 22, ktery obsahuje odpovédi respondentt na tuto otazku, je mozné
fici, ze nejvice hlast ziskaly tyto motivy/stimuly:

- uspokojeni a smysl prace — 26 hlast

- penize — 25 hlast

62



- vztahy na pracovisti — 25 hlast

- jistota zaméstnani — 21 hlast

- Cas na rodinu/osobni zivot — 20 hlasa

- samostatnost/tvorivost — 19 hlast

- hmotné vyhody — 11 hlast

- moznost zvySovani kvalifikace — 11 hlast
- prace zdomova — 9 hlast

- pozice v organizaci — 8 hlast

- slovni ohodnoceni vedouciho — 8 hlast

- doplnéna odpovéd — ,,Bavi mé nas obor podnikani‘
Na prvnim misté je pro vétSinu respondentd dulezité uspokojeni a smysl

prace, dalsim faktorem pro motivovanost zaméstnanci jsou dobré vztahy na

pracovisti, €1 penize a také jistota zaméstnani.

Graf 22 - Vyberte, jaké motivy (stimuly), jsou pro Vas nejucinnéjsi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 26 — Pokud je ve Vasi spolecnosti néjaka motivacni slozka, které si
vazite, prosim, napiste, o co se jedna. Muzete také sdélit Vase jiné poznatky
tykajici se tohoto tématu.

Posledni dvé otazky této oblasti byly oteviené, tedy bylo mozné na né
odpoveédét vliastnimi slovy a vice se k danému tématu rozepsat.

Dle odpovédi na tuto otazku je vypsan souhrn, skladajici se z nékolika oblasti,

které zameéstnanci spolecnosti hodnoti kladné a vazi si jich, anebo zaporné.

Rodinna firma — mezi odpovéd'mi se objevilo nékolik kladnych nazorti na
rodinny, lidsky pfistup firmy, dale ze je se zameéstnanci férove a slu§né zachazeno a
ze firma ma zajem o zaméstnance jako o Cloveéka. Na pracovisti panuje duvéra a

dobré mezilidské vztahy.

Drobnosti na pracovisti — dale je mozné konstatovat, ze pracovnici
spoleCnosti si také vazi drobnosti na pracovisti, které jinde nemusi byt
samoziejmosti. Mezi né se fadi pfevazné dovoz dvakrat tydné Cerstvého ovoce, které
je zaméstnancim k dispozici, moznost vyuzivat kavovar a kava zdarma, kvétiny a

ptijemné prostory kancelafi, které je mozné provonét produkty spolecnosti.

Moznost vzdélavani — bonusem pro zaméstnance spolecnosti JUST CS je
urcité moznost dale se rozvijet ve svych schopnostech ¢i ziskavat nové dovednosti,
které firma podporuje. Pracovnici tak maji moznost vyuzivat kurzti cizich jazyka

piimo ve spolecnosti ¢i absolvovani kurza, které jim mohou zlepsit jejich kvalifikaci.

Spolecné akce — jednou z motivacnich slozek, o které se zaméstnanci u dané
otazky zminili, jsou také spolecné akce, ktera firma porada, jako napfiklad vanocni
vecirky, sportovni akce, spoleCenské akce (divadlo), zahradni grilovani, ¢i leto$ni
vodacky vylet. Nékolikrat do roka tedy maji pracovnici, dle svého nazoru, moznost

budovat s ostatnimi kolegy vztahy 1 mimo kancelaf.
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Penize — dal§i oblasti, diky které se zaméstnanci dané spolecnosti citi byt
motivovani, jsou, dle odpovédi, ,,ptijemné penize* za vykonanou praci, 13. plat, nebo

kvartalni odmeény.

Hrdost — respondenti také kladn€ hodnoti, co jiz firma ve svém oboru

dokazala, jak se rozviji a ze muzou byt hrdi na spolecnost, ve které pracuji.

Darky a produkty — dal§im zminénym pozitivem jsou také kladné
ohodnocené darky k narozeninam ve formé vlastnich produkti spolecnosti, vina,
poukazek ¢i kytice, které zaméstnance t€si. Velmi kladné je také pfijimana moznost

objednat si firemni produkty za zvyhodnénou cenu.

Jednim ze zaporngjSich poznatkt, ktery byl zjistén pomoci této otazky je
moznost homeoffice, nebo-li prace z domova, ktera neni ve firmé ze strany vedeni
prili§ vitana. Zaméstnanci spolecnosti si ji mohli vyzkouSet v dobé prvni viny
pandemie COVID-19, kdy byla, kvili epidemiologickym opatfenim, spole¢nost
rozdélena na dvé skupiny, které se ob den sttidaly fyzicky ve firmé a na homeoffice.
Velka cast pracovnikii spolecnosti by uvitala i nyni vétsi moznost homeoffice.
Jelikoz je momentélné prace z domova povolovana jen individualng, ¢i po domluvé,
je nazor zaméstnancu takovy, Ze jim neni na homeoffice svéfena dostatecna duveéra,
ptitom dle vétsinového nazoru je mozné na homeoffice odpracovat i vice, jelikoz je

na praci vice klidu a moznost se soustiedit.

Otazka ¢. 27 — Sdélte, prosim, svuj poznatek, jak se zménila firemni kultura ve
spolecnosti za posledni rok? (covid-19, postoj ze strany spolecnosti, jistota
pracovniho mista apod.)

Posledni otazka dotaznikového pruzkumu, na kterou bylo mozné odpovedét
oteviené, tedy napsat k danému tématu svij pohled, byla vybrana z davodu aktualni
pandemické situace, jelikoz by bylo zajimavé zjistit, jak se sledovana spolecnost
zachovala v této nelehké dobé a jak tato doba ovlivnila firemni kulturu z pohledu

zaméstnancu.
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Z odpovédi zaméstnancu je vidét, ze se vétSina respondentt diky této otazce
mohla zamyslet nad tim, co se v jejich spoleCnosti za poslednich nékolik meésica
zmeénilo a udélo.

Velmi kladné respondenti hodnoti, ze firma byla velice rychle schopna
zareagovat na nahlou situaci a ze vsSech sil se snazila pfizpasobit, kdy rozdélila
zaméstnance do dvou skupin, aby méla vétsi Sanci zamezit ndkaze a mohlo se dale
pracovat. Firma také zajistila pro vSechny zaméstnance antibakterialni gely a
ochranné pomucky na usta (rousky, respiratory), k dispozici byly v§em zdarma také
firemni produkty pro posileni imunity. Dale spole¢nost zajistila moznost antigenniho
testovani pred Vanocemi, kdy jesté¢ nebylo rozsifené samotestovani ve firmach a
spoleCnost tak chtéla dat zaméstnancim pocit vétsiho bezpeCi pred setkavani se
s blizkymi pfed Vanocemi.

Dal§im kladnym bodem, ktery je potfeba zminit, je, ze se diky kvalité a
funkcim produktt, které spoleCnost distribuuje, zvedla poptavka od zakazniku,
navysil se tak objem prace a zaméstnanci po celou dobu pandemie nemuseli mit
obavy o sva mista.

Respondenti také zminili, ze diky pandemii a postoji ze strany vedeni
spolecnosti se kolektiv velmi posilil, ve firmé byla citit podpora sounalezitosti a
vSichni si tak uvédomili, ze jsou spolu na jedné lodi a potvrdili si, ze sdili stejné

firemni hodnoty.

4.6 Strukturovany rozhovor

Nasledujici kapitola se zabyva rozhovorem svybranym pracovnikem
sledované spolecnosti. Rozhovor byl proveden s vedouci personalniho oddélent,
jelikoz byla vybrana, jako ¢loveék, ktery toho o zaméstnancich dané spolecnosti vi
nejvice, je s nimi v prvnim kontaktu pfi nastupu do spolecnosti a zaméstnanci s ni
mohou konzultovat své osobni problémy, ale i problémy, které se tykaji spolecnosti,
ptipadné svych nadiizenych. Pracovnici spole¢nosti berou vedouci HR oddéleni jako
osobu, které se mohou svéfit a maji k ni duvéru. Je tedy mozné konstatovat, ze

vedouci personalniho oddéleni ma moznost slySet kladné 1 zaporné hodnoceni na
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firemni kulturu od zaméstnanci a moznost tak zhodnotit celkovou firemni kulturu
sledované spolecnosti.
Rozhovor probihal formou osobniho kontaktu, kdy byly dotazované kladeny

nasledujici otazky, jeji odpovedi byly poté prepsany do zaveérecné prace.

1. Jak byste charakterizovala firemni kulturu ve spolecnosti JUST CS?

V nasi spolecnosti je velmi silna firemni kultura, zaméstnanci vnimaji
rodinné zazemi, zaroven jsou zde velmi silné osobni vazby mezi pracovniky.
Kolegové si svij kolektiv chrani a hyckaji, pecuji o n€j (spolecné akce). Firemni
kultura je postavena na velké otevienosti, vychazime si vstfic a fungujeme v rezimu
otevienych dvefi, a to jak vyznamove, tak i ve skute¢nosti (poznamka autora:
feditel spole¢nosti porada jednou meésicné ,,den otevienych dvefi“ ve své kancelafi
— zaméstnanci se mohou pfijit svéfit, konzultovat své problémy atd.).

Zameéstnanci vnimaji rodinny pfistup spolecnosti, zajem ze strany vedeni o jejich
starosti, snazi se nam vyjit vstfic a naptiklad pochopit nelehkou zivotni situaci.
Ze strany nejvysSiho vedeni je oCekavana loajalita k firmé, ale bohuzel ne vzdy je
pracovniky opétovana, naptiklad neochota ucastnit se spole¢nych akci, kdy ne
vsichni kolegové ze skladu tyto akce navstévujé. Coz ale chapeme, ne vSichni
pottebuji po veCerech a ve svém volném Case travit ¢as s firmou.

Uz pii vybérovém fizeni se snazim predstavit si nového kandidata tak, aby do
daného kolektivu zapadl, aby si porozumél s kolegy a predstavit si ho v daném

kolektivu. Kazdy se hodi do své firemni kultury, kterou si musi najit.

2. Je dle Vaseho nazoru firemni kultura ve spolecnosti spise silna anebo slaba?
Miizete také oznacit, ktera kultura nejvice odpovida Vasi spolecnosti (napfr. dle

typologie Ch. Handyho)?

Jak jsem jiz uvedla v prvni otazce, dle mého nazoru vnimam nasi firemni
kulturu jako velmi silnou.
Co se tyCe oznaceni firemni kultury, oznacila bych ji jako mocenskou

s kombinaci kultury ukold, jelikoZ je pro nasi spole¢nost dilezité dosazeni predem
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stanovenych cild, které dale hodnotime za uplynulé kvartalni obdobi a projevi se

také v odmeénovacim systému za dané meésice.

3. Myslite, ze na néjakych oddélenich napri¢ firmou existuje jina pracovni

atmosféra?

Také jsem jiz toto téma zminila v pfedchozi odpovédi, kdy kolegové ze
skladu nejsou pfili§ otevieni spoleénym firemnim akcim, vnimaji je jinak nez
zameéstnanci v administrativé. Neni to nic Spatného, toto je standardni vSude, kazdy
ma chut délat jiné véci a nikoho nemuizeme nutit se akci ucastnit, kazdopadné se

snazime, aby vSichni kolegové méli Sanci zapadnout do naseho kolektivu.

4. Jaké hodnoty dle Vaseho nazoru zaméstnanci povazuji za nejdulezitéjsi a jaky

je Vas nazor?

Ze zkuSenosti a informaci od kolegti vim, Ze nejvice si vazi hodnot zajem o
¢lovéka a rozvoje a stability nasi firmy.

Zajem o Cloveéka — ve firme velmi vnimame, Ze nejsme jen zaméstnanci, ale
vedeni se o nas zajima i jako o ¢lovéka, o nas osobni zivot a naSe zajmy, dokazi se
vZzit do nasi situace a dochazi jim dalezitost svych zaméstnancti. V HR se nam toto
vraci velmi pozitivn€, novy zamestnanci nam fikaji, ze takovou péci v predchozich
zameéstnanich nezazili.

Rozvoj a stabilita — protoze stabilita je dulezita pro kazdého zaméstnance,
vnimame, ze se firmé dafi, kazdy rok se nam dle toho zvySuji mzdy, 1 nasi
zameéstnanci vnimaji, ze se rozsifujeme a nabirame nové kolegy.

Kazdy novy zaméstnanec vidi nasi firmu novyma o€ima a miize mit nové
napady ke zlepSeni a vyuziti novych schopnosti. Specifikum nasi spole¢nosti je
takové, ze jsme témto novym moznostem rozvoje naklonéni a davame

zaméstnancum piilezitost.
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5. Jak probiha nabor a adaptace novych pracovnika?

Uspé&$nému piijeti nového zaméstnance u nas piedchazi dvé, piipadné tii
kola osobnich pohovora. Je pro nas dilezité, aby novi zaméstnanci vidéli 1 nasi
firmu, tedy se snazime 1 za téchto epidemiologickych podminek realizovat alespori
vetsi ¢ast pohovori osobné v nasich firemnich prostorach. Potencionalni
zameéstnanec si muze sam udélat obrazek, zda mu firma pfijde na prvni pohled
pfijemna, vidi naSe kolegy, ruch a tak dale.

Pokud uz jsme se zaméstnancem domluveni na nastupu, mame pro n¢j na
prvni den pfipraveny manual, ktery popisuje prvni kroky nového kolegy, cile a
hodnoty nasi spolecnosti, na§ pracovni fad, mzdovy piedpis, nasi organizacni
strukturu, kde najit dalezité dokumenty nebo kontakty na kolegy, prosté vSechny
dulezité informace potiebné pro prvni orientaci ve firmé. Tento manual prochazim
s novym kolegou ja, ale ma pak moznost si jej jesté v klidu doma prostudovat. Dale
také prvni den s novym zaméstnancem obchéazim firmu a seznamuji jej s ostatnimi
kolegy.

Po par tydnech mame nastavenou tzv. kavu na uvitanou, kdy je novy
zamestnanec pozvan k panu feditelovi na kavu. Mize s nim probrat, zda se mu ve
firme libi, ¢i zda m4 jiz n¢jaké napady na zlepSeni. Pti té prilezitosti také dostava
balicek nasSich produkta na uvitanou.

Po tfech mésicich délame na nového kolegu zpétnou vazbu, kterou
rozesilam predevsim pracovnikiim, ktefi s nim jsou v pravidelném pracovnim
kontaktu a mohou tak jeho vykony lépe posoudit, a samoziejme jeho vedoucimu, se
kterym pak zpétnou vazbu probirame a rozhodujeme, jak dal. Zaméstnanci pak také
vysledky zpétné vazby sdélime, co se kolegiim na jeho praci libi, nebo naopak,

v ¢em by se mohl zlepsit.

6. Jsou na pracovisti nastavena néjaka pravidla chovani? Jsou néjaka

vyzadovana a néjaka naopak nepripustna?

Vyzadovana pravidla chovani v nasi spoleCnosti nastavena nemame, mozna

jeding dresscode, tedy aby administrativni pracovnici chodili oblékani trochu
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formalnéji, neni po nich v§ak vyzadovan napt. pro damy kostymek, sako atd. Je to
také hlavné kvuli navstévam zvenku, které k nam do firmy dochazi, tedy aby firma
) y Yy aby
pusobila ,reprezentativné”. Zatim s tim ale nikdo ze zameéstnanci nemél problém.
Dale také mame pravidlo, Ze se zaméstnanci dvakrat roéné musi ¢astnit naSich
2

Skoleni, aby m¢li alespori ¢astecny prehled o nasich produktech a novinkach.

Pecuje spolecnost o své zaméstnance? Muzete zhodnotit jak?

Ve spole¢nosti mame vsichni pocit dostate¢né péce, jelikoz nam nabizi
mnoho benefith. Kazdy rok se kona schiize ohledné zarazovani zaméstnancu dle
jejich predeslych pracovnich vykont do matice benefitt, dle toho jim jsou
k dispozici benefity v urcité hodnoté, jako naptiklad den na zotavenou a socialni
fond, ktery zamé&stnanci mohou vyuzit naptiklad na sportovni vyuziti, kulturu,
vzdélavani ¢i n€jaké zdravotnické potreby.

Dale bych do péce o zaméstnance také zahrnula dovoz Cerstvého ovoce a
vody, které jim je k dispozici nebo darky k narozeninam (kytice, vino, produkt ¢i
poukazky na nakup do Alzy) a k vyroci pisobeni ve spolecnosti. Ohledné
narozenin mame také zavedené narozeninové obédy. Funguji tak, ze zaméstnanci,
kteti maji v nasledujici dvou mésicich narozeniny, jsou pozvani od pana feditele na
obéd do restaurace. Nyni jsme po par letech udé€lali zménu a mame svatkové obédy,
aby se nam skupinky oslavenct prostiidali a kolegové méli moznost si popovidat i
s jinymi spolupracovniky.

Dale bych také rada zminila darky pro nastavajici maminky v podobé nasich

produktt, které si v dohodnuté ¢astce mohou samy vybrat.

Poskytuje firma zaméstnancum néjaké rozvojové kurzy/vzdélavani?

Co se tyCe rozvoje a vzdélavani zaméstnanct, mame pro nase vedouci
oddéleni zajistén pravidelny koucink nékolikrat do roka, predevsim pro novée
pfichozi vedouci. Dale maji zaméstnanci moznost vyuky cizich jazyka, které
probihaji u nas ve spolecnosti, nebo moznost registrace do vzdélavaciho programu

seduo.cz (vyukova videa z ne€kolika oblasti), kde mame zakoupenou licenci.
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Dale nabizime kazdému zaméstnanci moznost kurza podle pozadavka své pozice a
naplné prace, tedy napiiklad kurz foceni, kurz powerpointu, ¢i kurz na tvorbu videt,
dle jejich vybéru. Zaméstnanci maji také od firmy podporu, pokud se rozhodnou

pro studium na vysoké skole.

9. Jaky faktor, dle Vaseho nazoru, priméje daného uchazece, aby se rozhodl

pracovat pravé ve spolecnosti JUST CS?

Urcite je jednim z rozhodujicich faktort pfijemna atmosféra u nas na
pracovisti, jelikoz ndm toto bylo jiz né€kolikrat feCeno po osobnich pohovorech od
potencialnich a nasledné novych zaméstnancti. Vnimaji, ze je zde uvolnéna

atmosféra.

10. Jak dle VasSeho nazoru ovlivnil covid-19 firemni kulturu ve spole¢nosti?
Nastala néjaka proticovidova opatreni, snizeni mezd, ¢i propousténi

zaméstnancu?

Dle mého nazoru nas prubéh pandemie a celkové omezeni s tim spojené
spise spojilo. Nékolik mesict jsme fungovali oddélené, abychom minimalizovali
moznost nadkazy a neohrozovali naSe zaméstnance. Po téch nékolika mésicich jsme
se na sebe vSichni t&sili. Vazili jsme si, ze bylo 1 tak dost prace a nemuseli jsme
fesit otazku propousténi zaméstnancti, nebo vyuziti prekazek, jako tomu bylo u
jinych firem. Diky mnoha zakazkam jsme také méli po celou dobu pandemie staly
pfijem, tedy ani snizeni mezd se u nas nekonalo a véfim, ze spousta zaméstnanct
ocenila, jak se firma zachovala, co se tyCe zajiSténi hygienickych a dezinfek¢nich

potieb, produkti na podporu imunity i pro ¢leny rodiny atd.
11. Existuje néjaka véc, kterou byste ve své spolecnosti zménila?
Mozna trochu citim, Ze je nam svéfena omezena duvéra, vedeni chce mit

nad zaméstnanci plnou kontrolu, je to vSak slozité. Tyka se to naptiklad prace

z domova, kterd neni v nasi spolecnosti pfili§ podporovana a zaméstnanci tak
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mohou mit pocit, Ze se jim nevéti. Doporucila bych tedy svéfit vétsi daveéru pri

rozhodovani pro zameéstnance, ktefi tak budou vice motivovani.
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S Vysledky a diskuse

Na zékladé provedeného vyzkumu, ktery probihal formou dotaznikového
Setfeni a kvalitativniho rozhovoru ve vybrané spolecnosti, je mozné v nasledujici
kapitole charakterizovat a ohodnotit firemni kulturu spolecnosti JUST CS. Nejprve
budou charakterizovany vysledky dotaznikového Setfeni a dale zjisténé vysledky

z osobniho pohovoru.

5.1 Shrnuti dotaznikového Setreni

5.1.1

5.1.2

Oblast 1 - Identifikace respondentu

Prvni ¢ast dotaznikového vyzkumu se tykala zakladni identifikace respondenta,
kde byly polozeny nejprve hlavni demografické otazky k lepSimu upfesnéni
respondenti. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze se jej zucCastnilo celkem 34
zaméstnancu, coz je 62 % z celkového poctu zaméstnanci spoleCnosti a vétSina
odpovedi byla od Zen. Je tedy mozné fici, Ze ve spolecnosti pravdépodobné pracuje
vice zen. Podle zjisténych dat je také mozné fici, ze v dané spoleCnosti je zastoupena
predev§im veékova kategorie pracovniki 41-50 let. Dale bylo zjisténo, Ze ve firmé
prevladaji pfedevsim zameéstnanci se stfedoskolskym vzdélanim, jelikoz vice nez 50
% odpovédelo, ze ma stredoskolské vzdélani s maturitou. Posledni dvé otazky se
tykaly poc¢tu odpracovanych let v dané spolecnosti a zjisténi, zda by se respondenti
zafadili mezi stalé zaméstnance spoleCnosti, pfiCemz z tabulky ¢. 3 vyplyva, ze
nejvice respondenttl pracuje ve spolecnosti jiz vice nez 10 let a vSichni, az na jednoho

respondenta, se citi, dle svého nazoru, jako stali zaméstnanci spolecnosti.

Oblast 2 — Hodnoty, cile a vize

Dalsi oblast daného pruzkumu, skladajici se ze Ctyf otazek, byla zaméfena na
hodnoty, cile a vize sledované spoleCnosti a zda jim respondenti, tedy zaméstnanci
spolecnosti rozumi a souhlasi s nimi. Z vysledku je patrné, Ze vétSin€ zaméstnancu,
tedy pres 88 % respondentl, jsou cile spoleCnosti jasné a rozumi jim. Podobné
dopadla i dalsi otazka, tedy pres 85 % dotazovanych se ztotoziiuje s nastavenymi
hodnotami dané spole¢nosti. O dlouhodobych zamérech spole¢nosti ma také vétsina

zaméstnancu prehled, tedy vice nez 70 %, coz je také podporeno v dalsi otazce, kdy
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5.1.3

5.1.4

85 % dotazovanych odpovédélo, ze jsou pravidelné informovani o cilech spole¢nosti,
napfiiklad pravidelnymi poradami pro zaméstnance spolecnosti, kde jsou tyto cile a
vysledky pracovnikiim prezentovany.

Z vysledku je tedy mozné konstatovat, Ze zaméstnanci spolecnosti JUST CS
znaji hodnoty, cile a vize spoleCnosti, se kterymi se valna vétSina respondent
ztotoznuje, dale maji prehled o dlouhodobych cilech spolecnosti a také jsou o jejich

vysledcich pravidelné informovani.

Oblast 3 — Prostiredi na pracovisti

Dalsi sledovanou oblasti bylo téma prostfedi na pracovisti, kde byly polozeny
otazky, jejichz cilem bylo zjistit predevSim atmosféru a vztahy na pracovisti.

Vétsina respondenttt hodnoti prostiedi na pracovisti jako pratelské s dobrou
atmosférou, jelikoz s timto tvrzenim souhlasi pres 82 % dotazovanych. Jak je také
patrné z grafu €. 8, valna vétSina dotazovanych vychazi se svymi spolupracovniky
dobfe a maji pratelské vztahy, jelikoz velka cast také odpovedéla, ze se schazi se
svymi spolupracovniky i mimo pracovisté. Dale také vétSina respondentti odpovida,
Ze se se svymi osobnimi problémy muze svéfit jak svym koleglim, tak i personalnimu
oddéleni, ke kterému ma duvéru. Dale je také vétsi polovina dotazovanych nazoru,
ze je komunikace mezi ostatnimi pracovniky spravné nastavena a valna vétSina
respondentil souhlasi stim, ze se muze na své kolegy spolehnout pii feSeni
pracovnich tkolu.

Ze zjisténych dat tedy vyplyva, Ze spolecnost JUST CS predstavuje pfijemné
pracovni prostiedi, kde panuji pratelské vztahy mezi spolupracovniky, ktefi se na
sebe mohou spolehnout, co se tyCe pracovnich, ale 1 osobnich zalezitosti a také spolu

velka Cast zaméstnanct travi ¢as i mimo pracoviste.

Oblast 4 — Vztahy s vedenim/nadrizenymi pracovniky

Cilem nasledujici oblasti otazek dotaznikového prizkumu bylo zjistit, jaké
vztahy maji s vedenim a nadfizenymi pracovniky dani respondenti a jak tyto vztahy
vnimaji ze svého pohledu.

Polovina dotazovanych odpovédéla, ze se svym pfimym nadfizenym ma
pouze formalni vztah, druha polovina respondenti ma se svym nadfizenym i

neformalni vztah. VétSina pracovnika také souhlasi s tim, ze se svym nadfizenym
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5.1.5

muze konzultovat své pracovni ukoly a muze se na néj kdykoliv obratit o pomoc.
Dale bylo také zjisténo, ze 75 % dotazovanych souhlasi s tim, ze jejich nadfizeny
podporuje tvorivost, rozvoj a zdokonalovani jejich znalosti a dovednosti. Posledni
dvé otazky byly zaméfeny jak na spokojenost pracovniki ve spoleCnosti a zajem ze
strany jejich nadfizeného, tak jejich z4jmu o osobni problémy jejich podiizenych.
Odpoveédi na tyto otazky byly ohodnoceny velmi kladné, jelikoz 78 % respondentt
vnima zajem svého nadfizeného o to, zda jsou ve spolecnosti spokojeni a také se dle
vétsiny dotazovanych jejich nadfizeni zajimaji i o jejich osobni zivot.

Vztahy s vedenim jsou ve sledované spole¢nosti nastaveny na trovni daveéry,
moznosti sveéfit se, ochoty pomoci a zajmu o podfizené, kdy si toto pracovnici

uvédomuji a vazi si toho. Neékteti maji se svym nadfizenym také neformalni vztah.

Oblast 5 — Motivace zaméstnancu

Posledni oblast otazek polozenych v provedeném dotaznikovém prazkumu
byla zaméfena na motivaci pracovnikil ve sledované spolecnosti.

Nejprve bylo zjisténo, ze vice nez 80 % respondenti ma moznost se diky
svym pracovnim ¢innostem seberealizovat. Dale ma také vétSina dotazovanych pocit,
Ze jim je svérena dostatecna odpoveédnost pfi feseni jejich pracovnich tkoll a Ze jim
jejich pracovni naplin umoziuje dostate¢ne uplatiiovat své schopnosti a kvalifikaci,
s timto tvrzenim souhlasi vice nez 90 % respondentd. Cilem posledni uzaviené
otazky bylo zjistit, zda se zaméstnanci sledované spoleCnosti citi byt dostatecné
efektivné motivovani, na kterou odpoveédélo vice nez 70 % dotazovanych, ze ano.
Dale bylo také zjisténo, ze nejvice jsou pro respondenty dulezité motivy nebo stimuly
ve formeé uspokojeni a smyslu prace, vztahil na pracovisti a také penéz.

U poslednich dvou otazek byla moznost se vice rozepsat a sdélit tak svij
nazor ohledné daného tématu a firemni kultury spole¢nosti JUST CS. Nejprve bylo
zjisténo, ze si zaméstnanci velmi vazi rodinného a lidského pfistupu ze strany
spolecnosti, dale také mezilidskych vztahti na pracovisti a benefiti. Naopak by radi
uvitali vétsi daveéru, co se tyCe prace z domova, ktera, jak bylo zjisté€no, neni vedenim
podporovana.

Posledni otazka byla zaméfena na zmény firemni kultury a situace ohledné

pandemie covid-19, ktera ovlivnila velkou cast tuzemskych 1 zahranic¢nich firem.
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VétSina respondentt se shodla nad tim, ze si velmi vazi postoje spoleCnosti v této
nelehké dobé, kdy meéli vSichni pracovnici po celou dobu pandemie jistotu
pracovniho mista, pocit sounalezitosti a vnimali také starost firmy o zdravi svych
zaméstnancu, ktera se jim snazila nabidnout produkty na podporu imunity a zajistit
veskeré hygienické potieby, aby omezila moznost ndkazy a zaméstnanci se tak mohli

citit bezpecné.

5.2 Shrnuti vysledka osobniho rozhovoru

V nasledujici ¢asti jsou interpretovany vysledky rozhovoru, ktery byl proveden
s vedouci personalniho oddéleni sledované spolecnosti.

Z provedeného rozhovoru je patrné, ze dle minéni personalistky je firemni
kultura spole¢nosti JUST CS silné, zaméstnanci vnimaji rodinnost firmy, maji mezi
sebou s ostatnimi kolegy pratelské vztahy a podporuji se, coz bylo potvrzeno také
vysledky v dotaznikovém prazkumu. Zameéstnanci maji moznost sveéfit se se svymi
problémy 1 nejvysSimu vedeni. Firma dale potrada casté firemni akce pro zameéstnance,
aby mohli utuzit své vztahy, které jsou mezi zaméstnanci velmi oblibené. Nicméné
napiiklad kolegové ze skladu tyto aktivity piili§ nevyhledavaji. Dale také dotazovana
sdéluje, ze jiz pfi prvnim kontaktu s potencialnim zaméstnancem se snazi si jej
predstavit v daném kolektivu, zda se do n€j bude hodit a aby do n¢j zapadl. Pratelské
prostfedi na pracovisti vnimaji 1 kandidati, ktefi maji moznost navstivit spolecnost pfi
osobnich pracovnich pohovorech. Dale by dotazovana zaradila kulturu dané
spoleCnosti do kultury moci s kombinaci kultury ukoli, jelikoz zaméstnanci
pravidelné nastavuji své kvartalni cile se svym nadfizenym a dle toho jsou také
hodnoceni za uplynulé obdobi.

Co se tyce hodnot spole¢nosti, zaméstnanci povazuji za nejdualezit€jsi hodnoty
predev§im zajem o Cloveéka a dale rozvoj a stabilitu, jelikoz si vazi, ze spolecnost
zajima i jejich osobni zivot a ze jsou pro spolecnost dileziti, a v neposledni fade, ze
se firmé dafi a mohou na ni byt hrdi.

Spolecnost nema nastavena zadna zasadni pravidla chovani, pouze se po
zameéstnancich administrativy pozaduje nosit formalnéjsi obleceni do kancelari, aby

firma pusobila reprezentativné, coz vSak neni ze strany zamé&stnanct problém.
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Dale jsou ve firmé zaméstnanciim nabizeny zajimavé benefity, jejichz hodnota
se odviji od zafazeni do matice benefiti za uplynuly rok, dle vysledka kazdého
zaméstnance. Jsou jimi napiiklad socialni fond, den na zotavenou, jazykové kurzy.
Dale dava firma najevo zajem o své zaméstnance formou Cerstvého ovoce, které maji
na pracovisti k dispozici ¢i zajimavych darkt k narozeninam a vyroc€i. Dulezité je také
zminit z4jem ze strany feditele spolecnosti, ktery zve nékolikrat do roka oslavence na
narozeninovy obéd.

Firma je také naklonéna rozvoji dovednosti svych zameéstnanct a poskytuje jim
bohatou skalu kurzi a dalsiho vzdélavani, dle pracovni naplné a zajmu daného
zameéstnance nebo také nabizi moznost samostudia dle vybéru na portalu Seduo.cz.

Dale bylo také diky rozhovoru zjisténo, ze priubéh pandemie nijak negativné
neovlivnil firemni kulturu spoleCnosti, ale spiSe naopak ji posilil, jelikoz si pracovnici
vazili moznosti prace a stalého pfijmu i postoje spoleCnosti, kterd se zajimala
predevsim o zdravi a bezpeCi svych zaméstnanca.

Jedina véc, kterou by dotazovand ve své spoleCnosti zménila, a ktera by
zaméstnance jist€ vice motivovala, je projevit pracovnikim vice davéry pfi
rozhodovani a prace z domova, ktera byla negativné hodnocena jiz i v dotaznikovém

pruzkumu.

Shrnuti vysledkiu vyzkumnych piredpokladia

Nasledujici kapitola shrnuje vysledky vyzkumnych predpokladu, které byly
stanoveny pred provedenim dotaznikového Setfeni a osobniho pohovoru a jsou
uvedeny v kapitole ¢. 4. Vyzkumné piedpoklady byly stanoveny na zaklade
prostudovani odborné literatury dané problematiky a pozorovéani firemni kultury

sledované spolecnosti.

Predpoklady a jejich vysledky jsou nésledujici:

Predpoklada se, ze vétSina zaméstnancu spolecnosti, tj. vice nez 50 %, chape

hodnoty, cile a vize spolecnosti a je s nimi ztotoznéna.

77


http://Seduo.cz

Prvni predpoklad byl potvrzen, jelikoz celkem 88 % respondentti v dotaznikovém
Setfeni uvedlo, ze jim jsou cile spole¢nosti jasné a rozumi jim. Dale také 86 %
dotazovanych na otazku, zda se s hodnotami spolecnosti ztotoziiuje odpoveédélo, ze

rozhodné souhlasi, nebo spiSe souhlasi.

Predpoklada se, ze vice nez 70 % zaméstnancu shledava atmosféru na pracovisti

jako pratelskou s dobrymi vztahy.

Druhy predpoklad byl také potvrzen, jelikoz 83 % uvedlo, ze s tvrzenim, zda
prostfedi na pracovi§ti vnima jako pratelské s dobrou atmosférou, ze rozhodné

souhlasi, nebo spise souhlasi.

Prredpoklada se, ze vice nez 70 % zaméstnancu ma se svym primym nadrizenym

nejen formalni vztah.

Treti hypotéza nebyla potvrzena, jelikoz se svym piimym nadfizenym ma nejen

formalni, ale i neformalni vztah pouze 39 % zaméstnancu.

Prredpoklada se, ze vétSina zaméstnancu, tj. vice nez 50 %, uplatiuje diky svym

pracovnim ¢innostem své schopnosti a kvalifikaci.
Ctvrty predpoklad byl potvrzen, jelikoz valna vétsina dotazovanych, tedy 91 %
odpovédéla, ze ma moznost diky svym pracovnim c¢innostem uplatiiovat své

schopnosti a dovednosti.

Predpoklada se, ze vice nez 70 % zaméstnancu spolecCnosti je dostatecné

motivovano ke svym pracovnim vykonum.

Pata hypotéza byla potvrzena, jelikoz 74 % dotazovanych s tvrzenim, zda jsou

dostatecn¢ efektivné motivovani, bud’ rozhodné souhlasi a nebo spiSe souhlasi.
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6. Predpoklada se, ze podnikova kultura spolecnosti odpovida ,,kulture moci dle

Ch. Handyho.

Posledni ptedpoklad byl potvrzen, jelikoz diky osobnimu rozhovoru bylo zjisténo,
ze se kultura sledované spoleCnosti fadi spiSe mezi kulturu moci a také 1 kulturu

ukolu.

5.4 Zhodnoceni firemni kultury spolecnosti, navrhy a doporuceni

Pomoci provedeného vlastniho vyzkumu, ktery se skladal z dotaznikového
Setfeni a nasledné osobniho rozhovoru, je mozné zhodnotit firemni kulturu sledované

spolecnosti a nasledné navrhnout urcita zlepSeni.

Firemni kultura ve sledované spolecnosti je dle vysledki z provedeného
osobniho rozhovoru velmi silna, odpovidaji tomu také odpovédi dotaznikového
pruzkumu, kdy zaméstnanci uvadi, Ze vnimaji rodinnou a pratelskou atmosféru na
pracovisti a také predevsim zajem a lidské chovani ze strany vedeni firmy. Pracovnici
maji moznost se se svymi osobnimi zalezitostmi svéfit jak svym kolegi, tak svému
nadiizenému, se kterym maji néktefi dotazovani 1 neformalni vztah, tedy
nekomunikuji spolu pouze v pracovni rovin€. Velka ¢ast dotazovanych také uvedla,
ze ve spoleCnosti pracuje jiz vice nez 10 let, coz je také jeden z dikazl, Ze jsou
zaméstnanci v dané spolecnosti spokojeni a nemaji divod ménit své zaméstnani. Dale
také respondenti uvadi, ze jsou ztotoznéni s nastavenymi hodnotami své spolecnosti,
nejvice predev§im s hodnotami zdjmu o Clovéka i rozvoje a stability. Mezi dalsi
hodnoty patii etika, zdravi a Svycarska kvalita. SpoleCnost je také velmi oteviend, co
se tyCe cilu a strategie, o kterych své zaméstnance pravidelné informuje a ti tak maji o
dlouhodobych zamérech spolecnosti jasny piehled. Velmi dulezité je také hodnoceni
pracovniho prostiedi z pohledu pravé zaméstnancu, ktefi jej pfevazné hodnoti jako
pratelské s dobrou atmosférou. Potvrzenim mize byt, Ze se nemusi bat se se svymi
problémy obratit na své spolupracovniky nebo HR, Ze se vétSina zaméstnanct schazi
se svymi kolegy 1 mimo pracovisté, nebo také na spoleénych firemnich akcich o

kterych informovala personalni vedouci, se kterou byl proveden osobni rozhovor. Ta
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se také zminila, ze vSak ne vSichni kolegové ze skladu jsou témto akcim naklonény,
ale valna vétsina administrativnich pracovniki hodnoti tyto akce velmi kladné, coz
respondenti zminili i v dotaznikovém prizkumu. Velka Cast respondentd také
pozitivné hodnoti motivaci a nabidku benefiti ve spoleCnosti, kterych je opravdu
Siroka Skala od klasického dne na zotavenou, socidlniho fondu, stravného, az po
moznost rozvoje a dalS§iho vzdélavani. Zaméstnanci také maji pocit, ze mohou
dostatecné uplatiiovat své schopnosti a dovednosti a ze je jim svéfend dostateCna
odpovédnost pfi feSeni pracovnich tkoli.

Jedinym zapornym poznatkem, ktery se ale velmi opakoval ze strany
respondentt a byl také potvrzen pii osobnim rozhovoru, byl negativni postoj vuci
homeoffice, neboli praci zdomova ze strany vedeni spoleCnosti. Zaméstnanci meli
moznost si vyzkouset praci z domova pii prvni vin€ pandemie covid-19, kdy se stridali
ve skupinach ve spolecnosti a na homeoffice a velka ¢ast zaméstnancti hodnotila tento
krok velmi kladné. Méli na praci vétsi klid a usetfili n¢jaky ¢as misto cesty do prace,
ktery mohli nasledné stravit srodinou. Nyni jiz neni prace z domova prili§
podporovana, pouze ve vyjimecnych piipadech a po domluvé s nadfizenym.
Pracovnici vnimaji tento negativni postoj ze strany vedeni jako nedivéru k jejich
vykonané praci, jelikoz maji pocit, ze ma vedeni spoleCnosti potiebu je hlidat, coz pfi
praci z domova neni mozné. Zameéstnanci jsou naopak toho nazoru, ze pokud ma
pracovnik néjakou sveéfenou praci, musi ji udélat a nezalezi na tom, zda ji udéla fyzicky

ve firmé, ¢i prave pii praci z domova.

V dnesni dobé, kdy velka cast firem presla kvuli pandemickym omezenim do
rezimu homeoffice a online svéta, je pracovat z domova naprosto normalni. V aktualni
situaci také velka cast spoleCnosti vyuziva homeoffice také kdyz ma zaméstnanec
néjaké zdravotni potize, napiiklad rymu a nechce nakazit kolegy ¢i je ohrozovat na
pracovisti, ale zaroven nechce hned vyuzit moznost pracovni neschopnosti. Aktualné
maji vSichni zaméstnanci spolecnosti moznost online spojeni na dilezité schizky,
které se konaji v zasedacich mistnostech spolecnosti, na kterych mohou byt alespon

vzdalené pfitomni a pracovat tak z domova.
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Je mozné navrhnout tedy vedeni spolecnosti zamyslet se nad timto postojem,
kterym tak vyjadiuje nedliivéru svym zaméstnancim a oni tak mohou byt ¢asem

nespokojeni.

Navrhovany plan a postup zlepSeni toho problému je nasledujici:

Jednim z prvnich kroka by ze zacatku mohla byt moznost prace 1-3x tydné na
homeoftice. Kazdé odd¢leni by si vSak samo rozhodlo, zda je mozné, aby fungovalo
celé pti praci z domova, pokud ne, zaméstnanci by se mohli po tydnech prosttidat.
Vedeni spolecnosti by tak zjistilo, zda plnéni zadanych ukold funguje i pfi tomto
rezimu, a zaméstnanci by meéli opét pocit davéry, ktery podpofi jejich loajalitu a
firemni kulturu spolecnosti kladnym smérem.

Nejprve je vsak dulezité stanovit si zakladni tikoly potfebné k vyfeseni pro
kazdého pracovnika za sledované obdobi. V tomto ptipadé by sledovanym obdobim
byl 1 mésic. Kazdy vedouci oddéleni by si na sjednané schiizce pied zaCatkem nového
mésice domluvil plan splnéni zadanych tkoli na dany mésic s kazdym svym
podiizenym a mél by tak prehled, co mé kazdy jeho pracovnik za tikol do konce mésice
splnit. Navrh vizualni formy formulafte je pfilozen v ptiloze €. 5. Dale by se se svymi
podiizenymi domluvil, kdy ma kdo dopredu zajem o homeoffice na nasledujici mésic
tak, aby vSak byla pokryta fyzicka pfitomnost alespon poloviny zameéstnanci daného
oddéleni na pracovisti, aby prace dalSich oddéleni nepfitomnosti nékterych kolegu
nebyla zpozdéna. Byl by tak vyplnén formulaf nepiitomnosti a homeoffice, ktery byl
sestaven autorkou prace pfi tvorbé doporuceni a jehoz navrh je pfilozen v pfiloze €. 6.
Vedouci oddéleni by si nasledn€ nechal tento plan schvalit svym nadfizenym z Clent
nejvyssSiho vedeni, ktefi by tak meéli lepsi prehled o planovanych ukolech svych
podfizenych a mohli tak na konci mésice zkontrolovat, zda ukoly byly, ¢i nebyly
splnény. Predevsim je vSak nutné vysvétlit zaméstnanciim, ze se jedna o experiment,
jak by bylo mozné fungovat Castéji pfi praci z domova, aby obé strany mély pocit
davéry.

Déle je navrhnuta pracovni doba pfi praci z domova, ktera by byla 9:00 —
15:00, tedy v tento Cas by byli vSichni zaméstnanci na homeoffice k dispozici, pokud
nebude moci byt nékdo dostupny, v¢as doda terminy nedostupnosti vedoucimu

oddéleni, aby bylo mozné ho v pfipad€ feSeni dulezitych ukold rychle zastoupit.
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Dal§im bodem pro lepsi spolupraci obou stran je navrhnuta reakéni doba na
zpravy a e-maily, tedy navrzena reakce na e-mail je maximalné jeden den, na SMS a
telefonni hovor je reakce okamzita, tedy SMS a telefon vyuzivat v dilezitych
pfipadech. Dal§im navrhem pro vedouci oddéleni muze byt jesté aplikace Trello, kde
je mozné online evidovat ukoly tymu. Zaméstnanci zde vidi na nasténce pfirazené

ukoly své i svych kolegt, které jsou po splnéni odskrtnuté.

Dalsim navrhem, jak vylepsit davéru vedeni v zaméstnance pfi praci z domova
je absolvovani vzdélavacich kurza ¢i seminait, které by mohly tento problém vyfesit.
Jednim z navrhovanych kurzi je online kurz na strance Seduo.cz (pozn. jiz bylo v
diplomové praci zminéno, ze zaméstnanci spoleCnosti maji vramci benefitl
k dispozici kurzy na této strance, tedy neni problém se ke kurzu dostat), ktery se
nazyva ,, Homeoffice a vedeni tymu na ddalku: praktické tipy pro manazery ““. Obsahuje
triky, jak zacit s vedenim na dalku, jak zefektivnit praci na homeoffice, jak mit

prehled, kdo co dél4, i jak zajistit, ze pracuji ti, které nevidime (Seduo.cz, 2020).

Dale bylo také navrhnuto doporuceni pro vedeni spolecnosti, aby si nechalo
poradit od jinych firem, kterym homeoftfice uspésné funguje, pro¢ mohou v dnesni
dobé fungovat prevazné online a pii homeoffice, a nechali se inspirovat, jak svym
zaméstnancim pii praci z domova daveéruji. Jednou z té€chto firem, ktera ma valnou
vétsinu svych zaméstnancti na homeoffice a do kancelafti dojizdi parkrat do meésice, je
nejmenovana spolec¢nost, jejiz formou podnikani je vedeni ucletnictvi svym
zakaznikiim. Od vedouciho jednoho z oddéleni této spolecnosti bylo pfi osobnim
setkani zminéno, Ze jeho podiizeni maji stanovenou praci na nékolik mésictu dopredu,
v krajnich pfipadech mohou byt také kontrolovani, zda jsou pfipojeni na firemni
server, a tak je vidét jejich prace v programu. Tato alternativa sledovani prace pies
informacni technologie v§ak neni vyuzivana, jelikoz zaméstnavatelé svym pracovniki

vkladaji duvétuji a véfi v jejich pracovitost i svédomitost pii praci z domova.
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Zavér

Diplomova prace, ktera se zabyvala tématem firemni kultury, byla zpracovana
ve vybraném soukromém subjektu, pomoci prostudovani zakladnich definic
souvisejicich s danou problematikou. Zavére¢na prace byla rozdélena do dvou Casti, na
teoretickou a praktickou cast.

V Gvodni Casti prace byl popsan cil prace a metodika a byl tak charakterizovan
postup zpracovani zavérecné prace. Cilem prace bylo charakterizovat firemni kulturu
ve vybrané spolecnosti a navrhnout jeji mozné zlepseni.

V teoretické Casti prace byly charakterizovany terminy, které jsou dilezité pro
objasnéni zkoumané problematiky a nasledny prazkum, ktery byl proveden v praktické
Casti zavérecni prace. Byly tak vymezeny zakladni pojmy, jako kultura, firemni kultura,
charakterizovany prvky firemni kultury a typy zmén firemni kultury a jeji nastroje. Dale
byly také porovnany nékteré typologie podnikové kultury, dle nékolika vyznamnych
autoru.

Cilem praktické casti prace bylo provést vlastni vyzkum ve vybrané spoleCnosti,
ktery probihal formou dotaznikového Setfeni a nasledné byl také doplnén o kvalitativni
rozhovor s personalistkou vybrané spoleCnosti. Nejprve vSak byla charakterizovana
sledovana spoleCnosti, jeji historie a filozofie, byly predstaveny hodnoty dané
spoleCnosti a jeji organizacni struktura. DalSim krokem bylo provedeni vlastniho
vyzkumu, kdy bylo nejprve rozeslano zaméstnancim spolecnosti dotaznikové Setfent,
na které odpoveédélo 62 % zaméstnanct dan€ spolecnosti a které se skladalo z 27 otazek
rozdélenych do péti oblasti, které bylo doplnéno o osobni rozhovor s vedouci
personalniho oddé€leni. Vysledky Setfeni byly okomentovany a zpracovany do
grafickych vystupt.

Z vysledki odpovédi respondentd dotaznikového prizkumu a osobniho
rozhovoru vyplynulo, ze firemni kultura dané spolecnosti je velmi silna, zaméstnanci
maji ve spoleCnosti velmi dobré vztahy a vedeni spoleCnosti se také snazi o jejich
spokojenost formou raznych benefiti na pracovisti, vzdélavacich kurzii a spole¢nych
akci. Hodnoty a cile spolecnosti jsou vS§em zameéstnancum také dobfe znamé a ztotoziuji
se snimi. Déle je patrné, ze pracovnici maji piehled o dlouhodobych zamérech

spoleCnosti.
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Z provedeného prazkumu vsak vyslo negativni hodnoceni na moznost prace
z domova, ktera neni Cleny vedeni pfili§ podporovana a zaméstnanci tak maji pocit, ze
jim neni svéfena dostateCna duivéra. V ramci tohoto hodnoceni doslo k navrhu a
doporuceni moznych feSeni, které by danou situaci mohly zlepSit. Byl navrzen plan pro
vedouci oddéleni, jak nastavit se svymi podfizenymi praci z domova, tak, aby méli
prehled i vedouci oddéleni o C¢innostech jednotlivych zaméstnancid. Dale bylo navrhnuto
shlédnuti online kurzu na platformé Seduo.cz, ktery by mohl vedeni pfedat praktické
tipy pro nastaveni prace z domova a aby v praci z domova svych zaméstnancu vice véfili
a ti tak byli spokojené;si.

Zavérem je také mozné provedeny vyzkum ohodnotit tak, ze nedoslo k zadnym
komplikacim, protoze jak vedouci personalniho oddéleni pfi osobnim rozhovoru, tak

zameéstnanci spoleCnosti ochotné spolupracovali pii vyplnéni dotaznikového Setfeni.

84


http://Seduo.cz

7 Seznam pouzitych zdroju

7.1 Seznam literarnich zdroju

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007.
ISBN 80-247-0469-2.

BEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Vyd. 1.
Praha: Management Press, 2002, 586 s. ISBN 80-726-1064-3.

BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol, SULER, Jifi. Management. Paha:
Computer Press, 2006, 736 s. ISBN 80-85839-45-8.

CEJTHAMR, Vaclav a Jiii, DEDINA. Management a organizacni chovdni:
manazerské chovani a zvySovani efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerské
role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci. 1. vyd. Praha: Grada, 2005, 339 s. ISBN
80-247-1300-4.

HANDY, Charles B. Understanding Organizations. Harmondsworth: Penguin
Books, 1993. ISBN 0-14-015603-8.

LUKASOVA, Réizena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2951-0.

LUKAéOVA, Ruzena, NOVY, Ivan a kolektiv. Organizacni kultura - Od sdilenych
hodnot a cilit k vys$si vykonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004.
174 s. ISBN 80-247-0648-2.

PFEIFER, Ludék, UMLAUFOVA, Miroslava. Firemni kultura: konkurencni sila
sdilenych cilit, hodnot a priorit. Praha: Grada, 1993, 130 s. ISBN 80-7169-018-X.

PITRA, Zbynék. Zdklady managementu: (management organizaci v globdlnim
sveété pocatku 21. stoleti). 1. vyd. Praha: Professional Publishing, 2007, 350 s.
ISBN 978- 80-86946-33-7.

PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4., zcela
preprac. vyd. Praha: Grada, 2011, 157 s. Management (Grada). ISBN 978-80-247-
3664-8.

POSVAR, Zden&k, ERBES Jifi. Management 1. Brno, 2009, 261 s. ISBN 978-80-
7375-231-6.

SCHEIN, Edgar, Henry. Organizational Culture and Leadership. 3. vyd. San
Francisco: Jossey- Bass Publishers, 2004. 435 s. ISBN 0-7879-6845-5.

SIGUT, Zden&k. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: ASPI Publishing,
2004, 87 s. ISBN 80-7357-046-7.

85



TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-6.

URBAN, Jan. Firemni kultura a identita. 1. vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy,

2014, 110 s. ISBN 978-80-87974-05-6.

7.2 Seznam internetovych zdroju

JUST Ceska republika. Just a Nahrin [online]. Praha, 2015 [cit. 2016-03-11]. Dostupné
z: https://www.justnahrin.cz/o-nas

SEDUO.CZ. Doporuceny kurz pro spolecnost k shlédnuti [online]. 2020. Dostupné z:
https://www.seduo.cz/home-office-a-vedeni-tymu-na-dalku-prakticke-tipy-pro-

manazery

86


https://www.justnahrin.cz/o-nas
https://www.seduo.cz/home-office-a-vedeni-tymu-na-dalku-prakticke-tipy-pro-

8 Prilohy

87



8.1 Priloha 1 - Organiza¢ni struktura spolecnosti

Piiloha 1 - Organizacni struktura spolecnosti

Dazardl rada
Asistentica veden
spoletnosti
Nadace

Aeditelia razvaje
rareole
poud

Marketingové oddélen]

EDEN
Dbchodnl feditelia

Persondl
VE

Aeditel spoletnasti

VEDEN] - PROVOZ
Provaznl teditel

Produitoy koardinitor

EDEN
Aledrted dilentsice sité
Doudi

Controiling

Finanénl fedrtel

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti JUST CS, 2021
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8.2 Priloha 2 — Vzor e-mailové komunikace k dotaznikovému Setreni

Dobry den,

jmenuji se Kristyna Stépanova a rada bych Vas touto cestou pozadala o vénovani nékolika
malo minut k vyplnéni nésledujictho dotazniku na téma Firemni kultury z pohledu
zamestnancu.

Ceka Vas 27 otazek, rozd&lenych do péti oblasti. Posledni dvé otazky jsou rozepisovaci.
Dotaznik je anonymni a zabere Vam cca 10 minut.

Vysledky dotazniku mi velmi pomohou pii zpracovani praktické casti mé diplomové prace.

Predem Vam vSem dékuji za Vas Cas a pomoc!
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8.3 Priloha 3 — Otazky dotaznikového Setieni
Oblast 1 - Identifikace respondenta

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2. Jaky je Vas veék?
a) Do 30 let
b) 3140 let
c) 41-50 let
d) 51-60 let

e) 61 letavice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni vzd€lani s maturitou
b) Stiedoskolské vzdélani s maturitou
¢) Vysokoskolské vzdélani ukoncCeni statni zavérecnou zkouskou (Bc.)
d) Vysokoskolské vzdélani ukonceni statni zavérecnou zkouskou (Ing./Mgr.)

e) Jiné

4. Jaka je délka Vase pracovniho poméru (ptsobeni) ve spolecnosti?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-2roky
c) 3-5let
d) 5-10let

e) 10let avice
5. Patfite, dle svého pocitu, mezi stalé zameéstnance spolecnosti?
a) Ano

b) Ne

Oblast 2 — Hodnoty, cile a vize
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Ohodnot’te, prosim, nasledujici otazky dle skaly 1 — 5, kdy:
1 = rozhodné souhlasim

2 = spiSe souhlasim

3 = nevim

4 = spise nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim

6. Cile spolecnosti jsou jasné a rozumim jim.

1 2 3 - 5

7. S hodnotami spolecnosti se ztotoziiuji.

1 2 3 - 5

8. Mam piehled o dlouhodobych zamérech spole€nosti.

1 2 3 - 5

9. Jsem pravidelné informovan/a o vysledcich spolecnosti (napf. prostfednictvim
pravidelnych porad).

1 2 3 4 5

Oblast 3 — Prostfedi na pracovisti
Ohodnot’te, prosim, nasledujici otazky dle skaly 1 — 5, kdy:
1 = rozhodné souhlasim
2 = spiSe souhlasim
3 = nevim
4 = spiSe nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim
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10. Prostiedi na pracovisti vnimam jako pratelské s dobrou atmosférou.

1 2 3 4 5

11. S kolegy vychazim dobfe.

1 2 3 - 5

12. Se svymi osobnimi problémy se muzu svéfit svym kolegiim, nebo HR.

1 2 3 - 5

13. S ostatnimi kolegy se schazim i mimo pracoviste.

1 2 3 - 5

14. Komunikace mezi ostatnimi pracovniky je, dle mého nazoru, spravné nastavena.

1 2 3 - 5

15. Mohu se spolehnout na pomoc svych kolegu pfi feseni pracovnich ukola.

1 2 3 - 5

Oblast 4 — Vztahy s vedenim/nadfizenymi pracovniky
Ohodnot’te, prosim, nasledujici otazky dle Skaly 1 — 5, kdy:
1 = rozhodn¢ souhlasim
2 = spiSe souhlasim
3 =nevim
4 = spiSe nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim

16. Se svymi pfimym nadiizenym mam pouze formalni vztah.
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17. Se svym pfimym nadfizenym mohu konzultovat své pracovni ukoly a mohu se na ngj
vzdy obratit.

1 2 3 - 5

18. Mjj nadfizeny podporuje tvofivost, rozvoj a zdokonalovani mych znalosti a
dovednosti.

1 2 3 - 5

19. MYyj piimy nadfizeny se zajima o mou spokojenost ve spolecnosti.

1 2 3 - 5

20. Na svého piimého nadfizeného se mtizu obratit i se svymi osobnimi problémy.

1 2 3 - 5

Oblast 5 — Motivace zameéstnancu
Ohodnot’te, prosim, nasledujici otazky dle skaly 1 -5, kdy:
1 = rozhodné¢ souhlasim
2 = spiSe souhlasim
3 =nevim
4 = spiSe nesouhlasim

5 = rozhodné nesouhlasim

21. Mé pracovni ¢innosti mi umoziuji se seberealizovat.

1 2 3 B 5
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22.

23.

24.

25.

26.

Mam pocit, ze je mi pii mych pracovnich cinnostech svéfena dostateCna
odpovédnost.

1 2 3 4 5

Pfi mé pracovni naplni mam moznost dostatecné uplatiovat své schopnosti a

kvalifikaci.

1 2 3 4 5

K podani nejvyssich pracovnich vykont jsem dostatecné efektivné motivovan/a.

1 2 3 4 5

Vyberte, prosim, jaké motivy/stimuly jsou pro Vas nejucinngjsi (lze vybrat vice
odpovedi).

- Penize

- Hmotné vyhody

- Jistota zamé&stnani

- Pozice v organizaci

- Vztahy na pracovisti

- Moznost zvySovani kvalifikace

- Prace z domova

- Uspokojeni a smysl prace

- Samostatnost/tvotivost

- Cas na rodinu/osobni Zivot

- Slovni ohodnoceni vedouciho

- Jind —uvedte
Pokud je ve Vasi spolenosti n¢jakd motivacéni slozka, které si vazite, prosim,

napiSte, o co se jedna. Muzete také sdélit Vase jiné poznatky tykajici se tohoto

tématu.
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27.Rada bych Vas poprosila o Va§ poznatek, jak se zménila firemni kultura ve
spoleénosti za posledni rok? (covid-19, postoj ze strany spolecnosti, jistota

pracovniho mista apod.)
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8.4 Priloha 4 - Otazky strukturovaného rozhovoru

1)
2)

3)

4)

5)

6)
7)

8)
9)

Jak byste charakterizoval/a firemni kulturu ve spolecnosti JUST CS?

Je dle Vaseho nazoru firemni kultura ve spolecnosti spise silna anebo slaba?
Muzete také oznacit, ktera kultura nejvice odpovida Vasi spolecnosti (napt. dle
typologie Ch. Handyho)?

Myslite, Ze na néjakych oddélenich napfic firmou existuje jina pracovni atmosféra?
Jak dle Vaseho nazoru ovlivnil covid-19 firemni kulturu ve spolecnosti? Nastala
néjaka proticovidova opatfeni, snizeni mezd, ¢i propousténi zameéstnancti?

Jaké hodnoty dle Vaseho nazoru zameéstnanci povazuji za nejdialezitéjsi a jaky je
Vas nazor?

Jak probiha nabor a adaptace novych pracovnika?

Jsou na pracovisti nastavena néjaka pravidla chovani? Jsou n¢jaka vyzadovana a
néjaka naopak nepiipustna?

Pecuje spolecnost o své zaméstnance? Muzete zhodnotit jak?

Poskytuje firma zaméstnancim néjaké rozvojové kurzy/vzdelavani?

10) Jaky faktor, dle Vaseho nazoru, pfimé&je daného uchazece, aby se rozhodl pracovat

prave ve spolecnosti JUST CS?

11) Existuje néjaka véc, kterou byste ve své spolecnosti zmenila?
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8.5 Priloha S — Popis ukolu

Popis ukolll na dany mésic

Jméno zaméstnance:

Jana ZkuSebni

Mésic a rok X1.21
ID dkolu | Nazev ukolu | Popis ukolu Tem"“n. Termin pl;a;u:e na dkolu| Spinéno - vyjadreno Nesplnéno - duvod
splnéni pii HO v%
Priprava
1 kampané na XXX 31.11. 2021 4.11.,10. 11.
socialni sité
2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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8.6 Priloha 6 — Formular nepritomnosti na Homeoffice
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Zdroj: Vlastn
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